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Diplomová práce se zabývá motivací a odmEOováním zamEstnanc] ve společnosti 
EUROM, s.r.o. V teoretické části práce jsou shrnuty dosavadní poznatky 
týkající se tématu motivace pracovník] a zp]soby jejich odmEOování. Následuje 
analytická část, kde je provedeno zhodnocení stávajících motivačních faktor] ve firmE, 
na kterou navazuje dotazníkové šetUení mezi zamEstnanci firmy. Na výsledcích tohoto 
šetUení jsou zaloţena závErečná doporučení pro zvýšení pracovní motivace zamEstnanc] 




This master thesis deals with motivation and renumeration of employees in the 
company EUROM, s.r.o. The theoretical part summarizes current knowledge 
concerning the topic of employees motivation and ways of their renumeration. The 
following is ananalysis of current motivational factors in the company, which is 
followed by a survey. On the results of this survey are based final recommendations to 
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Práci s lidmi povaţuji za oblast, jeţ byla v minulosti pomErnE opomíjena. V současné 
dobE zamEstnavatelé nalézají nové zp]soby, jakými lze ovlivOovat chod firmy 
prostUednictvím Uízení lidských zdroj] a tím dosahovat poţadovaných cíl].  
 
V současnosti je velmi vhodná doba na to, aby se firma zajímala o své pracovníky 
mnohem více neţ v posledních letech. Noviny píší o tom, ţe se míra nezamEstnanosti 
blíţí, její pUirozené míUe. Podniky bojují s nedostatkem zamEstnanc] témEU bez ohledu 
na stupeO kvalifikace a napUíč všemi obory. To zp]sobuje, ţe má zamEstnanec silnou 
vyjednávací pozici na trhu práce. Nabídka práce pUevyšuje poptávku. Pracovníci se 
nebojí práci mEnit a také si za ni Uíct vyšší odmEnu, neţ tomu bylo doposud. Dnes to 
jsou právE oni, kdo si mohou vybírat. ZamEstnavatelé by mEli klást d]raz na 
spokojenost svých současných pracovník]. To, jakým zp]sobem zvýšit jejich loajalitu a 
celkovou motivovanost, je zásadní problém. Otázkou také je, zda je vše jen o penEzích. 
 
Diplomová práce je zamEUena na podnik stUední velikosti, sídlící na okraji Brna. 
Vybranou firmou je EUROM, s.r.o. Jedná o výrobní společnost, která nemá samostatné 
personální oddElení. Oblastí zamEstnanc] se zde zabývá personalistka ve spolupráci 
s ostatními vedoucími pracovníky. Cílem práce je zjistit, co současné zamEstnance 
motivuje k vyšším pracovním výkon]m a co nikoliv. Dále zhodnotit odmEnový systém 
firmy a navrhnout systém odmEn a benefit] s co nejvEtším efektem. To vše pUispEje 
k vyšší uţitečnosti a loajalitE zamEstnanc] a do budoucna eliminuje moţnost jejich 
odchodu ke konkurenci.  
 
Práce se skládá ze tUí částí. Metodou literární rešerše pUiblíţím v první, teoretické části, 
základní pojmy týkající oblasti personalistky, Uízení lidských zdroj], motivace a 
odmEOování zamEstnanc]. Na tuto část dále navazuje analýza vybrané výrobní firmy 
EUROM, s.r.o., která obsahuje základní informace o podniku, jeho historii, vývoj trţeb 
a vývoj počtu zamEstnanc], vzdElanostní strukturu pracovník], pUiblíţení firemní 
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kultury a pracovního prostUedí. V závEru analytické části jsem zpracovala vlastní 
empirický výzkum na základE dotazníkového šetUení. Jedná se o velmi d]leţitou část 
diplomové práce, na jejímţ základE jsou postavena závErečná doporučení pro 
zkoumanou společnost. Univerzální odmEnový systém pro všechny typy podniku 

























Hlavním cílem diplomové práce je pUedloţení pUínosných návrh] pro zlepšení 
motivačního a odmEnového systému firmy EUROM, s.r.o.  
Návrhy povedou ke zvýšení spokojenosti a pracovní výkonnosti zamEstnanc] a 
k eliminaci odchodu kvalifikovaných pracovník] ke konkurenci. 
 
Pro dosaţení hlavního cíle diplomové práce je tUeba naplnit dílčí cíle, kterými jsou: 
 Nastudování teoretických poznatk] na téma personalistika, Uízení lidských 
zdroj], motivace, mzdový systém a odmEOování zamEstnanc] 
 ůnalýza současného motivačního a odmEnového systému firmy 
 Empirický výzkum pomocí dotazníkového šetUení u aktivnE pracujících 
zamEstnanc] 
 Na základE výsledk] analýzy navrhnout pUínosná zlepšení v oblasti motivace a 
odmEOování 
 Ekonomicky zhodnotit navrhovaná Uešení 










METODY ů POSTUPY ZPRůCOVÁNÍ 
Pro vypracování diplomové práce jsem pouţila následující metody: 
 Literární rešerše 
 Pozorování 
 ůnalýza dat 
 Rozhovory 
 Empirický výzkum 
 
Pro vysvEtlení základních pojm], jako jsou motivace, odmEOování a benefity, pouţiji 
v první části diplomové práce metodu literární rešerše.  
 
ůnalýza motivačního programu, který je v podniku vyuţíván, bude zaloţena na studiu 
interních firemních dokument], pozorování a dotazování. V rámci své dlouholeté praxe 
na pozici personalistky jsem bEhem nábor] a ukončování pracovních pomEr] získávala 
cenné informace od zamEstnanc] zkoumaného podniku.  
 
Empirický výzkum bude proveden na základE distribuce dotazníku, jehoţ elektronickou 
formu vytvoUím a rozešlu všem aktivnE pracujícím zamEstnanc]m. Po statistickém 
vyhodnocení dat z dotazníkového šetUení budou určeny oblasti, které nep]sobí účinnE 
na motivaci zamEstnanc]. 
 
Nejd]leţitEjším výstupem celé práce jsou závErečná doporučení pro efektivnEjší 
motivační a odmEnový systém. Návrhy budou ekonomicky zhodnoceny, aby firma 
znala jejich finanční náročnost. ZávErečná doporučení povedou ke zvýšení spokojenosti 




POUŢITÁ TEORETICKÁ VÝCHODISKů 
 
1. Personalistika 
Personální práce je jednou z oblastí Uízení organizace, která je zamEUená na Uízení a 
vedení lidí. Jejím úkolem je zabezpečit dostatek schopných a motivovaných 
zamEstnanc], s jejichţ pomocí m]ţe organizace uskutečOovat strategické cíle.[4] 
Dle NEmce, Bucmana a ŠikýUe m]ţeme povaţovat za ţivotní cyklus zamEstnance dobu 
od jeho nástupu aţ po jeho odchod z organizace. To je spojeno s typickými 
personálními procesy. Mezi hlavní úkoly personalistiky patUí získávání, pUijímání, 
adaptace, vyuţívání a rozvíjení lidí k vykonávání sjednané práce a dosahování 
poţadovaného výkonu. Systém personálních činností napU. zahrnuje: vytváUení a 
analýzu pracovních míst, odmEOování, vzdElávání a péči o zamEstnance. [4], [11] 
 
„ČtyUi C-faktory“ jsou d]kazem o mimoUádné a naléhavé potUebE zmEny tradičních 
personalistických pUístup]. 
 Získání konkurenční výhody ĚCompetitive advantage) – posilování 
odpovEdnosti za výsledky vlastní práce 
 Kontrola (Control) – co a kým má být sledováno 
 Koordinace (Coordination) – výmEna informací a komunikace v rámci 
spolupráce 
 Náklady ĚCostě – ohodnocení pUínosu investice do pracovník]. [16] 
 
1.1. Lidské zdroje – kapitál podnik] 
Stále více společností klade d]raz na investování do lidí, se kterými je velmi úzce 
spojený výkon organizace. Lidský kapitál se m]ţe mEnit vlastním pUičinEním a pod 
vedením manaţer] tak, aby se stával více produktivním v oblasti svého p]sobení. 
ZamEstnanci by mEli být centrem podnikatelských zámEr] v horizontu plánování 
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dlouhodobého strategického úspEchu. Chceme-li strategicky plánovat podnikatelský 
úspEch, musíme lidem nEco nabídnout – vizi, budoucnost, pUíleţitost.  
V rámci práce s lidmi, musejí být podniky d]vEryhodné nejen pro své vlastní 
zamEstnance, výraznou úlohu hraje otevUená komunikace a také odvaha. Bez odvahy se 
nedá Uídit, a tedy ani pracovat s lidmi. Mezi další faktory pro práci s lidmi m]ţeme 
zaUadit porozumEní a zkušenosti. [16] 
 
1.2. Tízení lidských zdroj] 
Pojem Uízení lidských zdroj] je odvozený z anglického Human Resource Management 
ĚHRMě se podle NEmce, Bucmana a ŠikýUe pouţívá ve dvou významech. Jeden 
označuje personální práci Ěpersonalistikuě a ten druhý pojetí personální práce a pUístupy 
k vedení lidí. I samotný pojem lidské zdroje – Human Resources ĚHRě označuje 
zároveO pracovníky, personální práci, personální oddElení i personalisty. V podnikové 
praxi je označení HR chápáno a pouţíváno pUedevším pro označení personálního úseku 
či personalist]. ObecnE je však cílem HR managementu zajistit, aby organizace 
prostUednictvím lidí úspEšné plnila své cíle. [11] 
 
Podle Wroblowské se Uízení lidských zdroj] se zabývá vším, co souvisí se 
zamEstnáváním a Uízením lidí v organizacích. Koncepty pUi plánování a Uízení lidských 
zdroj] se v jednotlivých organizacích odlišují. Personální strategie bývá v rukou 
nejvyššího vedení společnosti a podUízená podnikatelské strategii a závislá na 
pUidElených zdrojích. ůvšak pokud bychom vedle sebe postavili dvE firmy se stejným 
počtem zamEstnanc], neznamenalo by to, ţe je zde oblast Uízení lidských zdroj] Uešena 
stejným zp]sobem. V jedné firmE by tuto oblast mEli plnE pod kontrolou lidé z úseku 
lidských zdroj] ĚHR managementě a naopak v té druhé by byli pracovníci útvaru 
lidských zdroj] d]slednE redukováni manaţery a jejich práce by spočívala „pouze“ 






1.3. Zabezpečení Uízení lidských zdroj] 
Jaké pravomoci a odpovEdnost mají personalisté a manaţeUi se v jednotlivých 
organizacích liší pUeváţnE podle toho, zda se jedná o malý, stUední nebo velký podnik.  
Malý podnik zpravidla pracovní pozici personalisty nevytváUí. VýbEr a odmEOování 
zamEstnanc] provádí majitel nebo vrcholový manaţer.  
Ve stUednE velké organizaci pracovní místo personalisty bývá vytvoUeno. Jedná se 
vEtšinou o jednu pozici nebo úsek, kde pracuje vedoucí a dva aţ tUi personalisté. Jejich 
činnost m]ţe být součástí jiného oddElení napUíklad finančního. 
Velké firmy vytváUejí rozsáhlé a strukturované personální útvary s vedoucím a 
značným počtem specializovaných personalist] na jednotlivé činnosti jako napUíklad 
nábor zamEstnanc], vzdElávání a odmEOování. [11]   
 
2. Motivace a stimulace 
Motivace pUedstavuje hybné síly psychického charakteru. Hybné jsou proto, ţe uvádEjí 
do pohybu lidské chování a činnost. Síly proto, ţe mají smEr a intenzitu. Základním 
vnitUním zdrojem motivace je motiv čili pohnutka. Lidské motivační dispozice jsou 
částečnE vrozené a částečnE získané. K vrozeným patUí biologické potUeby a tEch 
získaným m]ţeme zaUadit sociální potUeby, zájmy a postoje.[17]  
Dle Plamínka bude motivace p]sobit tak dlouho, dokud činnost, kterou po lidech 
vyţadujeme, bude v souladu s jejich aktuálními motivy. [20] 
 
Stimulace pUichází podle Plamínka zvenčí a bude účinná jen po tu dobu, dokud bude 
podnEt p]sobit. Jakmile pUestaneme investovat potUebný čas, úsilí nebo firemní 
prostUedky, musíme očekávat, ţe ţádoucí lidská činnost se brzy zastaví. Je však tUeba 






Klíčovým pojmem motivační teorie je motiv. Jsou to d]vody, pohnutky určitého 
jednání. PUíkladem m]ţe být motiv podání výpovEdi, motiv práce z domu apod. Motivy 
mají dvE sloţky – energizující, která dodává sílu a energii jednání a Uídící, jejíţ cílem je 
udávat smEr jednání. [8] 
 
2.2. PotUeba 
Základem lidské aktivity je uspokojování potUeb. PotUeba znamená stav nedostatku. 




Jak bylo jiţ charakterizováno výše, stimulace je vnEjší zámErné p]sobení na motivaci 
(psychiku) človEka. Elementem stimulace je stimul, který m]ţe podobu vnEjšího 
podnEtu, pobídky, popudu nebo incentivy. [12] 
ůutoUi Tomšík a Duda navrhují rozdElení stimul] na implusy a incentivy. Kde impulsy 
pUedstavují vnitUní Ěendogenníě podnEty signalizující zmEnu v tEle nebo mysli a 
incentivy autoUi označují za vnEjší Ěexogenníě podnEty, které mohou pUedstavovat 
moţnosti pracovního postupu, odmEny apod. [9] 
 
2.4. Nástroje motivace 
Co motivuje jednoho zamEstnance, nemusí motivovat ostatní. Motivace je do určité 
míry individuální záleţitost. Naopak pUedpoklad, ţe jsou všichni motivováni stejnE 
pomocí hmotné motivace, je zjednodušením, které m]ţe plné motivaci bránit. Co 
jednotlivé pracovníky skutečnE motivuje k práci, m]ţeme zjistit pomocí rozhovoru 
s nimi, nebo jejich pozorováním pUi práci. [10] 
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2.4.1. VnEjší Ěhmotnéě 
VnEjší motivace se týká zájmu o finanční a další materiální statky jako jsou plat, 
odmEny, zamEstnanecké benefity a další. Silná finanční motivace zamEstnance 
pUedstavuje nejen zvýšený zájem o to, jakou odmEnu mu určitá práce pUinese, ale má 
sklon očekávat i odmEnu za jakoukoliv práci, kterou udElá navíc. Finanční motivace 
p]sobí často nejsilnEji. Produktivitu práce zvyšuje správnE nastavené výkonové 
odmEOování, ale často lidé usilovnE pracují, aniţ by byli jakkoliv finančnE odmEOováni. 
V tomto pUípadE je to výsledkem vnitUních faktor] motivace.[3] 
2.4.2. VnitUní Ěnehmotnéě 
VnitUní motivace se vyznačuje silným profesním zájmem a potUebou pozitivního 
sebehodnocení. K faktor]m vnitUní motivace patUí získání uznání a potUeba být 
respektován. Lidé chtEjí vykonávat zajímavou a smysluplnou práci, chtEjí získat 
zkušenosti, pracovat v inspirujícím prostUedí a v neposlední UadE chtEjí být na své 
pracovní výsledky hrdí. ZamEstnanci povaţují vnitUní motivaci za velmi podstatnou, tím 
m]ţe výraznE zvýšit jejich motivaci pUi plnEní kaţdodenních úkol]. ůvšak nem]ţe 
nahradit finanční odmEOování. Totéţ platí i naopak. VnEjší, hmotná motivace nem]ţe 
plnE kompenzovat vnitUní motivaci, která je často v podnikové praxi opomíjená a není 
na ni kladen takový d]raz jako na finanční odmEOování. PUi Uízení by však mElo být 
vyuţití vnitUních faktor] samozUejmostí, protoţe jsou ve srovnání s finančními nástroji 
podstatnE levnEjší.[3] 
 
2.5. Zásady motivace 
Podniky se velmi často zabývají pouze otázkou, které z výše uvedených nástroj] 
motivace pouţít. ůle d]leţité je také to, jak s motivačními nástroji zacházet. 
TUi základní zásady, jak motivovat: 
 Jednání zamEstnanc] se odráţí v tom, jak jsou motivováni – odmEOováni či 
sankcionováni 
 D]raz by mEl být kladen na to, aby odmEna pUišla co nejdUíve 
 Hrozící sankce za neplnEní úkol] musí být reálné[18] 
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2.6. Co jsou odmEny a sankce? 
Jako odmEna nebo sankce, které tvoUí základ motivace, m]ţeme povaţovat cokoli, co je 
pro pracovníka pUíjemné, nebo naopak nepUíjemné. 
OdmEna – pUedstavuje nEco, co je pro zamEstnance pUíjemné, uspokojuje jeho potUeby 
a motivuje ho k vykonání určité činnosti. OdmEnou m]ţe být napU. povýšení nebo 
situace, kdy dostane zajímavý úkol. Naopak za sankci či trest m]ţeme povaţovat 
sníţení nadEje na pUidání penEz či povýšení. [10] 
 
Sankce – pozitivní motivaci provází v organizaci zpravidla motivace negativní, 
zaloţená na hrozbE určitého trestu – sankci. Je to prostUedek, jak určitému jednání 
zamezit. Toto nastává v pUípadE, ţe pracovník určitou odmEnu nezíská nebo je niţší a to 
v pUípadE, ţe pracovní úkol nesplnil včas nebo jej nevykonal v poţadované kvalitE. 
Sankce m]ţeme rozdElit na hmotné a nehmotné. PUíkladem nehmotné sankce je kritika. 
[5] 
 
2.7. PEt d]vod], proč motivace selhává 
Jako klíčové pravidlo motivace lze uvést to, ţe se lidé chovají podle toho, za co jsou 
odmEOováni, pUípadnE trestáni. V pUípadE, ţe se motivace ubírá nesprávným smErem a 
firma nerespektuje základní pravidlo motivace, nepodávají pracovníci plný výkon. 
Dochází k tomu nejčastEji v tEchto pUípadech: 
 ZamEstnanci nevEdí, jaké sankce či odmEny jim vykonání či nevykonání úkolu 
pUinese  
 Za splnEní úkol] ţádnou odmEnu nedostávají – pro zvýšení kvality a nasazení 
zamEstnanc], ţe úkoly provedenou správnE i budoucnu, je nezbytné, aby za 
plnEní úkol] dostali pracovníci odmEnu. Ta nemusí být pouze finanční.  
 Jsou odmEOováni za to, ţe své úkoly neplní – tohoto na první pohled 
nemyslného projevu motivace se vedoucí pracovníci dopouštEní nevEdomky. 
PUíkladem m]ţe být opakovaná stíţnost pracovníka na velké mnoţství práce, 
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které však dostávají i ostatní kolegové. Pod tíhou tEchto stíţností manaţer 
udEluje pracovníkovi úkoly lehčí neţ ostatním. „OdmEnou“ m]ţe být i jen 
zvýšená pozornost, vEnovaná neustále si stEţujícím pracovník]m. 
 Pokud vykonají své úkoly správnE, jsou trestáni – nejčastEji takto jednají 
nadUízení nebo spolupracovníci a dochází k tomu vlivem systémového 
problému. Jako pUíklad lze uvést situaci, kdy zamEstnanec pUichází s novým 
podnEtem k práci a ve finále dostane Uešení na starost, aniţ by mu byly dočasnE 
odebrány stávající úkoly. 
 Pokud úkoly neplní, nejsou nijak trestáni – základním nástrojem kaţdého 
manaţera by mEla pozitivní motivace. ůle v pUípadE, ţe pracovníci neočekávají 
v za práci s horšími výsledky ţádné sankce, tak nejsou ve své práci pUíliš 
efektivní.[10], [18] 
 
2.8. Pracovní motivace 
V moderní společnosti je více či ménE obvyklé, ţe lidé pracují. Práce je činností 
zámErnou a cílevEdomou, tedy motivovanou. Motivací k práci rozumíme ten aspekt 
lidského chování spojený se zastáváním určité pracovní pozice, dále s jejím výkonem, 
tj. plnEním pracovních úkol]. Pracovní motivace vyjadUuje pUístup človEka k práci, 
vyjadUuje, jak je ochoten pracovat. Motivace je psychologický proces, který ovlivOuje 
osobní úsilí a zdroje, délku, intenzitu a smEr výkonu práce.[12] 
 
Tomšík a Duda motivaci definovali jako cílevEdomou činnost vedoucích pracovník] či 
personalist], která má za úkol vzbudit vnitUní zájem zamEstnanc] organizace, jejich 








2.8.1. Druhy pracovních motiv] 
Dle psychologie rozlišujeme dva typy pracovní motivace: 
Motivace intrinsická – jedná se o motivy, které souvisejí s prací samotnou 
„K nejvýznamnEjším intrinsickým motiv]m práce patUí: 
 PotUeba činnosti  
 PotUeba kontaktu s druhými lidmi 
 PotUeba výkonu 
 Touha po moci 
 PotUeba smyslu ţivota a seberealizace“ ĚBedrnová, 2012ě 
 
Motivace extrinsická – zde jde o motivy leţící mimo vlastní práci 
„K nejvýznamnEjším extrinsickým motiv]m práce patUí: 
 PotUeba penEz 
 PotUeba jistoty 
 PotUeba potvrzení vlastní d]leţitosti 
 PotUeba sociálních kontakt] 
 PotUeba sounáleţitosti, partnerského vztahu“ ĚBedrnová, 2012ě  
 
Z toho vyplývá, ţe pracovní motivaci lze povaţovat za jeden ze subjektivních 







2.9. Teorie motivace 
2.9.1. McGregorova teorie X a Y 
Jeden z pUedstavitel] humanistické psychologie, DouglasMcGregor, definoval lidské 
chování dvEma protich]dnými pojmy: 
 „Teorie X pUedpokládá, ţe lidé jsou líní, nezodpovEdní a o práci se nezajímají, 
takţe má-li být nEčeho poUádného dosaţeno, musí k tomu být tlačeni a 
ponoukáni, pUičemţ tento proces m]ţe do určité míry podpoUit odmEna.“ 
(Forsyth, 2000) 
 „Teorie Y se na vEc dívá z opačného úhlu a pUedpokládá, ţe lidé pracovat chtEjí. 
Radují se ze svých výsledk], odpovEdnost je uspokojuje a svou pUirozeností 
tíhnou k tomu, aby jim práce byla pozitivní zkušeností.“ ĚForsyth, 2000ě 
 
Významným zjištEním této teorie je, ţe v rámci postupujícího ekonomického, 
kulturního a sociálního rozvoje lidské činnosti je často kontraproduktivní pUistupovat 
k lidem dle pUedstav teorie X. Tudíţ je tUeba k pracovník]m pUistupovat podle teorie Y. 
V praxi se stále více setkáváme se spojováním cíl] podniku s cíli zamEstnanc] podniku 
a pUedáváním odpovEdnosti za vlastní práci a její výsledky výkonným pracovník]m. 
[12] 
2.9.2. Maslowova teorie motivace 
ůutorem této teorie motivace je americký klinický psycholog ůbraham Maslow. Z Uady 
r]zných teorií motivace lidského chování a vývoje motivační substruktury osobnosti se 
jako neucelenEjší ukazuje právE tato teorie. Jedná se o teorii, která se zabývá lidskými 
potUebami, tj. poci[ovaných nedostatk], které se v ţivotE kaţdého z nás objevují 
v určitém poUadí. 
1. Fyziologické potUeby – jídlo, teplo, kyslík, spánek apod. 




3. PotUeby sounáleţitosti a lásky – pUátelé a osobní kontakty, potUeba nEkam/k nEkomu 
patUit 
4. PotUeby uznání a úcty – potUeba vlastního ega, uznání práce, potUeba být druhými 
cenEn a uznáván 
5. PotUeba seberealizace, sebeaktualizace – potUeba naplnit a realizovat své potence, 
pohled, jak se díváme sami na sebe a jak se na nás dívají ostatní, potUeba stát se tím, čím 








Obrázek 1 Maslowova pyramida lidských potUeb 
 
Maslow ve své teorii formuloval princip hierarchického uspoUádání potUeb, tzn., ţe se 
človEk nejprve zamEUuje na ty základní a aţ nakonec na ty, které odráţejí jeho 
uspokojení z vlastní realizace. Lidi lze účinnE motivovat jedinE tehdy, jestliţe tuto 
hierarchii budeme respektovat. [6] 
 
2.9.3. Herzbergova dvoufaktorová teorie 
ůmerický psycholog Frederick Herzberg definoval druhou nejčastEji citovanou 
motivační teorii po motivační teorii ůbrahama Maslowa, které bývá označovaná jako 
motivačnE hygienická teorie. Jejím základem je pUedpoklad, ţe človEk má dvE skupiny 
protikladných potUeb, a to potUeba vyhnout se bolesti a potUeba psychického r]stu. Dle 
Herzberga p]sobí na pracovní motivaci dvE odlišné skupiny faktor] – vnEjší 
Ěhygienickéě a vnitUní Ěmotivačníě. [12] 
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PUíznivá podoba vnEjších faktor] nemá výraznEjší vliv na pracovní motivaci. Jsou-li 
však vnEjší faktory v nepUíznivém stavu, zp]sobují pracovní nespokojenost.  
To stejné nastává i u vnitUních faktor], které pUi nepUíznivém stavu zp]sobují 
nespokojenost pracovníka a jeho demotivaci k práci. Naopak pUi pUíznivém p]sobení 
vnitUních faktor] se dostavuje pracovní spokojenost a pUíznivá motivace k práci. [12] 
 
Mezi hygienické faktory, které v pUípadE, ţe vzbuzují negativní pocity, mohou lidi 
odrazovat, jsou dle Hertzberga napU.: 
 Politika a administrativní procesy společnosti 
 Dohled 
 Pracovní podmínky 
 Plat 
 Vztah s kolegy 
 Osobní ţivot 
 Společenský status 
 Jistota, [6] 
 
Mezi motivační faktory, které jsou klíčové pro vytváUení pozitivní motivace, patUí: 
 Dosaţení cíle 
 Uznání 
 Práce sama o sobE 
 OdpovEdnost 
 Postup 
 R]st, [6] 
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2.9.4. Teorie kompetence 
Poprvé se o této teorii zmínil R.W.White v roce 1ř5ř. ůutor chápe motiv kompetence 
„jako potUebu ovládat své okolí, projevující se již u dEtí snahou vše prozkoumávat, 
rozkládat vEci a dávat je zase dohromady“ ĚBedrnová, 2012ě. 
Podle Bedrnové, Jarošové a Nového se potUeba kompetence projevuje u dospElého 
človEka pUedevším v oblasti pracovní, zejména se projevuje potUebou prokázání svých 
schopností, profesionální zp]sobilostí Ěkompetentnostíě, na jejichţ základE človEk získá 
pUimEUený obdiv a respekt ostatních lidí Ěpartnera, nadUízených, dEtí apod.ě. [12] 
PUi pouţití této teorie v praxi se vedoucí pracovník snaţí zadávat pracovní úkoly 
v takovém rozsahu, aby byly pUimEUenE náročné, tudíţ mírnE pUekračující úroveO 
schopností a pUedpoklad] pracovníka. Po zadání úkolu, který se nerozchází se 
zamEUením zamEstnance, se dá pUedpokládat navození ţádoucí pracovní motivace. [12] 
 
2.9.5. Teorie expektance 
V roce 1964 se autorem teorie expektance stal V. H. Vroom (Vroomova teorie 
očekáváníě. Klíčovými pojmy v této kognitivní motivační teorii jsou expektance a 
valence. Zp]sobem, jak dosáhnout významné hodnoty pro človEka, je pracovní činnost. 
[12] 
 
2.9.6. Teorie spravedlnosti 
Základem ůdamsovi teorie spravedlivé odmEny je koncept sociálního srovnávání. Podle 
autor] Berdnové, Jarošové a Nového je tendence človEka srovnávat vklady (intenzitu 
pracovního vypEtí) s náročností práce ostatních pracovník] vykonávající srovnatelnou 
činnost. Jaké „efekty“ pUináší práce jemu a jeho koleg]m. Pod pojmem „efekt“ si 
m]ţeme pUedstavit peníze, uznání nadUízeného, kvalitu pracovního prostUedí, povýšení 
apod.  
DÁVÁM                ?         DÁVůJÍ 




Jakmile pracovník nabude dojmu nerovnováhy mezi vklady a efekty, má tendenci tuto 
nerovnováhu odstranit.  
ManaţeUi by mEli sledovat práci všech podUízených ve svém týmu, aby nedocházelo 
vlivem jejich lhostejnosti či zaneprázdnEnosti k nevyváţenému stavu, kdy ne všichni 
pracovníci investují do práce stejné mnoţství úsilí jako ostatní kolegové, zejména 
pokud je úroveO odmEny stejná. Tolerance vedoucích pro parazitování nEkterých člen] 
skupiny na práci ostatních vede k demotivaci a ohroţuje pracovní výkon celé 
skupiny.[12] 
 
2.9.7. Teorie úspEchu, moci a motivace Uídit 
McClellandova teorie potUeby dosáhnout úspEchu se v teorii pracovní motivace týká 
zamEstnanc], kteUí mají vysokou potUebu úspEchu, moci a vyhledávají pUeváţnE nelehké 
úkoly. Bedrnová a spol. zmiOují to, ţe tito lidé vyţadují častou zpEtnou vazbu a rádi 
pUijímají osobní zodpovEdnost. Opačným pUíkladem jsou pracovníci s nízkou potUebou 
úspEchu a moci, kteUí v rámci minimalizace rizika vyhledávají spíše lehce splnitelné 
úkoly. [12] 
Základní charakteristiky tEchto úkol] m]ţeme rozdElit takto: 
 jsou spíše neurčité neţ zaručující jistý výsledek 
 jsou obtíţné 
 jsou postavené na osobní, nikoli kolektivní odpovEdnosti 
 mají pUimEUenou míru rizika, nikoli pUíliš nízkou či vysokou 
 vyţadují invenci a zapojení do Uešení problém] spíše neţ dodrţování jasných 
instrukcí 




2.9.8. Teorie očekávání 
VEtšina motivační teorií je zamEUená na hledání pUíčin lidského chování – motiv] nebo 
potUeb a zkoumání vztah] mezi nimi. Odpovídají na otázku „Proč“. V teorii očekávání 
se zamEUíme na odpovE@ na neménE d]leţitou otázku: „Jak“. PotUebujeme zkoumat 
pr]bEh motivace, jak dosáhnout toho, aby človEk zvýšil své úsilí, dále jak vzniká napU. 
nezájem o práci a snaha se jí vyhýbat.[8] 
 
Dle teorie očekávání Victora Vrooma je tUeba splnit tUi podmínky, aby pracovník 
vyvinul úsilí, a jsou to: 
 Úsilí musí být následováno pUimEUeným výsledkem – zbytečná práce, která 
nepUináší výsledek, se tEţko setká se zájmem a osobním nasazením pracovníka. 
Jako pUíklad m]ţeme uvést, ţe podnikatel neuskuteční zámEr, o jehoţ úspEchu 
pochybuje. Práce musí dávat pUedpoklad pUíslušného efektu, pak teprve vyvolá 
snahu. Expektance je očekávání, ţe činnost pUinese odpovídající výsledek. [8] 
 Výkon musí být odmEnEn – jakmile z]stane výsledek naší práce bez povšimnutí 
či odmEny, znovu to znamená mizivé úsilí. Nedostatečná odmEna bude 
pracovníka demotivovat, proto by mEl být výsledek práce následovaný 
odmEnou. Instrumentalita je vztah mezi výsledkem a odmEnou. Platí zde 
pravidlo, čím vyšší výsledek, tím vyšší odmEna. [8] 
 ČlovEk musí o odmEnu stát – lidé mají r]zné priority, co se motivace týká. 
NEkdo preferuje peníze, jiný zase jistotu do budoucna. Valence je význam 
určitého typu odmEny pro pracovníka. Pro jednoho mají vysokou valenci peníze, 
pro druhého tUeba sluţební automobil. Valence odmEny však m]ţe být i záporná 
a p]sobit tak jako proti úsilí. Jde napU. o situaci v rámci povýšení, které 
pracovník odmítne s tím, ţe si radEji nebude pUidElávat nové starosti.[8] 
 
Teorie očekávání Ěexpektanceě vysvEtluje pr]bEh motivačního procesu a sílu motivace, 
avšak je lépe pouţitelná pro osoby s racionálním zp]sobem uvaţování. U osob se silnou 
emocionalitou je ménE pUesná.[8] 
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3. Odměňování pracovníků 
Nejd]leţitEjší a zároveO nejsloţitEjší nástroj Uízení pracovník] je jejich odmEOování. 
Pomáhá nám si zamEstnance získat, udrţet, pUispívá k r]stu jejich produktivity a 
v neposlední UadE je to nástroj pro konkurenceschopnost podniku. 
Motivace a odmEOování jsou dva blízké pojmy ne však totoţné. K motivaci pracovník] 
k plnEní poţadavk] organizace pouţívají vedoucí pracovníci nástroje, které nemusejí 
být jen finanční nebo hmotné. Finanční odmEOování je d]leţité hlavnE v oblasti 
získávání a udrţení zamEstnanc], pUestoţe je taktéţ pouţitelné k výkonové motivaci. 
Proto se motivace a finanční odmEOování pracovník] pUekrývají jen částečnE.  
To, jakým zp]sobem jsou zamEstnanci odmEOováni, závisí na konkrétním podniku, jeho 
cílech, podmínkách a také na kvalifikačních a dalších nárocích daného pracovního 
místa. [10], [18] 
Podle Koubka je moderní pojetí odmEOování zamEstnanc] mnohem širší neţ, ţe by 
znamenalo jen mzdu nebo plat a další formy odmEny za vykonanou práci. Do oblasti 
odmEOování pracovník] patUí povýšení, pochvaly, nepenEţní výhody poskytované 
nezávisle na pracovním výkonu i napUíklad vzdElání. Stále vEtší d]raz je kladen na 
vnitUní odmEny, kterou pUedstavují radost z práce, pocit uţitečnosti a úspEšnosti. Jsou to 
hodnoty korespondující s osobností pracovníka, které pUeváţnE nejdou vyjádUit penEzi. 
[23] 
Koubek dále uvádí ţe, by mEl být kaţdé organizaci systém odmEn šitý na míru. 
Organizace mají k dispozici širokou škálu moţností, jak své zamEstnance odmEOovat. 
PUíkladem m]ţe být odmEna vázaná na odvedenou práci, výkon pracovníka, povahu 
odvedené práce, schopnosti zamEstnance a jeho postavení na trhu práce. OdmEna m]ţe 
mít i podobu zajímavých pracovních úkol], uznání, péče o rozvoj zamEstnanc], 
pUíjemného pracovního prostUedí nebo zdokonalování mezilidských vztah] v podniku. 
ůvšak moderní pojetí odmEOování není zcela blízké ve vEtšinE firem. Stále se ve své 
praxi uchylují k penEţnímu odmEOování. Tzn., ţe se orientují na problematiku mezd, 




3.1. Mzdový a odmEnový systém 
Mzdový systém tvoUí zásady, postupy a formy odmEOování mzdou. Mzdový systém 
není upraven ţádným právním pUedpisem, tudíţ si jednotliví zamEstnavatelé mohou 
aplikovat formu mzdového systému podle vlastní strategie. Nutné je však podotknout, 
ţe zamEstnavatelé musí respektovat zákoník práce Ězákon č. 262/2006 Sb., ve znEní 
pozdEjších pUedpis]ě.[11]   
Podle NEmce, Bucmana a ŠikýUe je optimální mzdový systém jednoduchý, spravedlivý, 
motivující a efektivní. Jednoduchost spočívá v tom, ţe zamEstnanci vEdí a chápou, za co 
a jakým zp]sobem jsou odmEOování. To, ţe je mzdový systém spravedlivý značí 
hodnocení zamEstnanc] dle sloţitosti a namáhavosti práce. PodnEcování zamEstnanc] 
k vykonávání práce je pUedmEtem motivace a to, ţe by mEl být mzdový systém 
efektivní, zabezpečuje efektivní Uízení náklad] práce a financování mzdového systému. 
Produktivita práce by mEl r]st rychleji neţ mzdy. [11] 
 
3.1.1. Nástroje odmEOování 
 Základní Ěpevnáě mzda – pUedstavuje zaručenou část mzdy a m]ţe se jednat o 
hodinovou, týdenní, mEsíční variantu či práci pUes čas. 
 Sloţka mzdy vázaná na hodnocení osobních schopností - jedná se o 
nenárokovou sloţku vyplácenou za delší časové období na základE pracovních 
výsledk], schopností a kvalifikace zamEstnance 
 Motivační Ěvýkonováě sloţka – v tomto pUípadE jde o pohyblivou sloţku mzdy. 
Její nejčastEjší podobou jsou výkonové odmEny, bonusy, podíly na zisku, 
úkolové či akordní mzdy. Vázanost této odmEny m]ţe být jak vzhledem 
k jednotlivc]m tak celé organizaci.  
 Mzdové pUíplatky – hodnotí mimoUádné pracovní podmínky, které pUedstavují 
zvýšené nároky na pracovníky 
 ZamEstnanecké výhody – mohou mít r]znou formu, která posiluje stabilitu a 
spokojenost zamEstnanc]. NejčastEji se setkáme s výhodami, jako jsou sluţby, 
finanční pUíspEvky a cenová zvýhodnEní Ěslevy pro zamEstnanceě. [18] 
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Kähle ve své literatuUe uvádí následující rozdElení: 
 Časová mzda 
 Úkolová mzda 
 Smíšená mzda v kombinaci: 
- s úkolovou mzdou 
- s podílovou mzdou 
 Podílová mzda 
 ůkordní mzda 
 Prémie, odmEny, další platy 
 PUíplatky povinné 
 PUíplatky nepovinné [7] 
 
Koubek pouţívá rozdElení na základní mzdové formy a dodatkové mzdové formy. Jako 
nejnovEjší mzdovou formu uvádí mzdu a plat za pUínos. [14] 
 
3.1.2. Co u zamEstnanc] odmEOujeme? 
Faktory, které pomáhají odpovEdEt na otázku, proč jsou nEkteUí lidé placeni lépe neţ 
jiní, jsou dle Koubka uspoUádány do následující tabulky. Všechny uvedené faktory 
pUedstavují vnitUní mzdotvorné faktory organizace. Mezi vnEjší mzdotvorné faktory Uadí 




















(Zdroj: KOUBEK, 2015, str. 289) 
 
3.2. ZamEstnanecké výhody Ěbenefityě 
Dle Koubka panuje všeobecné pUesvEdčení, ţe odmEna by mEla být závislá na 
pracovním výkonu. Bohuţel, pracovní výkon bývá mnohdy obtíţnE mEUitelný, tudíţ 
nEkteré druhy poskytovaných odmEn nejsou na pracovní výkon vázány. [23] 
 
3.2.1. Typy zamEstnaneckých výhod 
Druhy zamEstnaneckých výhod, poţitk] či benefit] se zabývá velké mnoţství autor], a 
proto se m]ţeme setkat s jejich členEním z r]zných úhl] pohledu. 
Typy zamEstnaneckých benefit] m]ţeme rozdElit na hmotné a nehmotné. Za hmotnou 
odmEnu m]ţeme dle Janišové a KUivánka povaţovat mzdu a její formy i zamEstnanecké 






PRůCOVNÍHO PROCESU VÝSTUPY 
VzdElání Rozhodování Zisk 
Kvalifikace Tešení problém] Výkon 
Dovednosti OdpovEdnost Produktivita 
Zkušenosti TvoUivost Kvalita 
Znalosti Vliv na výsledky Prodej 
Kontakty Iniciativa   
Duševní schopnosti Plánování/organizování   
Fyzická síla/kondice Tízení/kontrola   
  ůrgumentování   
  Vztahy k ostatním   
  Komunikace   
  Pečování   
  Bystrost/obratnost   
  Pracovní podmínky   
  Pouţívání vEcí    
  Vyuţívání zdroj]   
  Sloţitost   
  PUesnost   
  Spolehlivost   
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Macháček rozdEluje ve své publikaci benefity na fixní a flexibilní. Fixní jsou 
poskytované všem zamEstnanc] bez ohledu na to, zda je vyuţijí. U flexibilního systému 
jde o tzv. cafeteria systém. ZamEstnavatel zvolí limitované mnoţství bod], za které si 
zamEstnanec volí benefity dle svých preferencí. [22] 
 
ůutoUi NEmec, Bucman a ŠikýU taktéţ popisují tento volitelný systém výhod, tzv. 
cafetéria systém umoţOující vyuţívání zamEstnaneckých výhod dle individuálních 
preferencí a vlastních potUeb jako mohou být vEk, pohlaví, rodinný stav. Je rozšíUený 
zejména ve velkých podnicích. Jeho nevýhodou je však administrativní zátEţ pro firmu 
a v pUípadE nedostatku času na stranE zamEstnanc] pUestává fungovat a lépe se 
osvEdčuje jednorázová výplata penEz. [11], [21]  
 
Mezi početné a r]znorodé typy zamEstnaneckých benefit] patUí podle Forsytha 
napUíklad následující: 
 Peníze 
 Sluţební v]z 
 Stimulační nebo prémiové platby 
 Moţnosti podílu na vlastnictví 
 Zvláštní termínované p]jčky 
 Proplácení výdaj] 
 Slevy na výrobky nebo sluţby společnosti 
 Zdravotní a jiné pojištEní 





Dále je k výčtu benefit] autora Forsytha potUeba zmínit další druhy zamEstnaneckých 
výhod jako jsou: 
 sluţební byt  
 dovolená navíc 
 nadstandardní vybavení kanceláUe 
 mobilní telefon 
 notebook 
 poukázky na jídlo, sportovní aktivity, kulturní akce a rehabilitace 
 doprava z a do zamEstnání 
 vánoční dárky a jiné [11], [21], [22] 
 
Koubek ve své knize Tízení lidských zdroj] – Základy moderní personalistiky uvádí 
rozdElení zamEstnaneckých výhod pouţívané v EvropE, kdy výhody člení do tUí skupin: 
1. Výhody sociální povahy – d]chody poskytované organizací, ţivotní pojištEní 
hrazené zcela či zčásti organizací, p]jčky a ručení za p]jčky, mateUské školky 
apod. 
2. Výhody, které mají vztah k práci – stravování, výhodnEjší prodej produkt] 
organizace pracovník]m, vzdElávání hrazené organizací aj. 
3. Výhody spojené s postavením v organizaci – prestiţní podnikové automobily 
pro vedoucí pracovníky, placení telefonu v bytE, nárok na odEv a jiné náklady 






3.2.2. Význam zamEstnaneckých výhod 
Dle Forsytha lidé nepracují jen kv]li mzdE nebo platu. Podniky mají moţnost ocenit své 
pracovníky celým systémem odmEn, který v sobE skrývá dva navzájem se pUekrývající 
zámEry. První pomáhá organizaci pUi úspEšném náboru pUilákat ty nejlepší kandidáty a 
obstát mezi ostatními potenciálními zamEstnavateli. Druhým účelem je udrţení 
zamEstnanc] v podniku, čili zajištEní jejich vErnosti. [6] 
Podle NEmce, Bucmana a ŠikýUe jsou zamEstnanecké benefity součástí péče o 
zamEstnance, souvisí s funkcí, postavením nebo délkou zamEstnání v organizaci. Jejich 
slabou stránku však autoUi spatUují v tom, ţe je všichni zamEstnanci nepovaţují za 
výhodu. CelkovE jejich poskytování nebo omezování podnEcuje nespokojenost 
zamEstnanc]. [11] 
Macháček ve své knize ZamEstnanecké benefity a danE také spatUuje význam benefit] 
jako motivační sloţky platu, moţnost zajištEní konkurenceschopnosti zamEstnavatele na 
trhu práce a jako prostUedek k získávání a stabilizace kvalifikovaných zamEstnanc]. 
ůvšak autor je vidí jako moţnost posílení rovnováhy pracovního a rodinného ţivota 
zamEstnance. Odpočatí, spokojení a správnE motivovaní odvádEjí nejlepší práci a dElají 
své firmE pozitivní reklamu mezi pUáteli. Organizace tímto budují navenek dobrou 
image. [22] 
 
3.2.3. Funkce odmEnového systému 
Funkci odmEnového systému nelze pUisoudit „jen“ odmEnE zamEstnance za odvedenou 
práci. Dle Koubka má odmEnový systém Uadu dalších d]leţitých funkcí: 
 Nábor potUebného počtu zamEstnanc] v potUebné kvalifikaci 
 Zvýšení loajality klíčových pracovník] 
 OdmEOování dle výkonu 
 Konkurenceschopnost firmy 
 Kontrola náklad] za odvedenou práci 
 ZajištEní potUebné kvality produkce [14] 
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3.2.4. Chybování zamEstnavatele v odmEOování 
Oblastí, kde mohou zamEstnavatelé pochybit je celá Uada. Jako pUíklad m]ţeme uvést 
sloţitou úpravu pracovní doby, pUi pUíchodu či odchodu nového pracovníka. Nejvíce 
citlivou oblastí na chyby týkající se pracovního pomEru je odmEOování za práci.  
PUíkladem právního pochybení m]ţe být:  
 OdmEna za nenemocnost – jedná se o odmEnu pUi plném vyuţití pracovního 
fondu, za nechybEní na pracovišti, výjimkou je pouze dovolená. Diskutabilní je 
to, zda tento typ bonusu nenese známky diskriminace, za kterou povaţujeme 
napU. tEhotenství, mateUství, zdravotní stav, vEk, povinnosti k rodinE apod.  
V zákonu č. 206/2017 Sb. se uplatOuje širší výčet diskriminačních d]vod], který 
novE zahrnuje od r. 2017 i zdravotní stav. 
Dále bychom si mEli dávat pUi poskytování tohoto typu benefitu pozor na kolizi 
v rámci nerovného zacházení, kdy je zamEstnavatel zavázán ke stejnému či 
obdobnému stanovení odmEny v]či všem zamEstnanc]m vykonávajícím 
srovnatelnou práci. Tímto bonusem podnik znevýhodOuje více nemocné 
pracovníky. ZamEstnanci často pUistupují k čerpání dovolené, jejímţ primárním 
účelem je zotavení či regenerace, místo aby z]stali doma na nemocenské.  
Motivování zdravotnE indisponovaných zamEstnanc] k docházení do práce za 
účelem vyšší výdElku m]ţe být označeno aţ za správní delikt podle §26 odst. 1 
písm. lě zákona č. 251/2005 Sb., o inspekci práce.  
Podnik by si mEl na tento diskriminační benefit kolidující s pravidly BOZP 
dávat pozor.[15] 
 
Podnik však nemusí chybovat jen v právní oblasti. Jako pUíklady mimoprávního 
pochybení zamEstnavatele m]ţeme uvést následující: 
 Nenárokové bonusy - ve spojitosti s nenárokovými bonusy m]ţe dojít ke sníţení 
motivovanosti pracovník] v d]sledku nejistoty. ZamEstnanec m]ţe nabýt 
pocitu, ţe i kdyţ splní stanovené podmínky, tak mu nebude odmEna vyplacena 
nebo bude krácena. Tento demotivační efekt nastává ve chvíli, kdy se na 
pracovišti stane precedens, pUi kterém nebyl bonus vyplacen nebo nebyl pUiznán 
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v dané výši. S tímto efektem musí podnik pUi implementaci nenárokového 
bonusu do odmEnového systému počítat.[15] 
 NepUehledná struktura odmEOování – problematickou se tato oblast m]ţe stát 
v podniku s ménE kvalifikovanou strukturou zamEstnanc]. Tito pracovníci se 
podle zkušeností dovedou v odmEnovém systému orientovat pUeváţnE podle 
výše základní mzdy. Sloţitou strukturu celkové mzdy si bez bliţšího upUesnEní 
nedovedou rychle spočítat a často se stává, ţe jiţ pUi samotném výbEru 
zamEstnavatele preferují konkurenční podnik nebo k nEmu odchází v pr]bEhu 
kariéry. Sloţitá struktura benefit] má tudíţ spíše demotivační efekt, pUestoţe 
stávající zamEstnavatel nabízí vyšší mzdu neţ konkurence. [15] 
 
Podnik se m]ţe tomuto efektu vyvarovat sestavením srozumitelnEjšího odmEnového 
systému s d]razem na výši základní mzdy. 
 
V pUípadE, ţe se zamEstnavatel nespokojí se standardním systémem odmEOování, se i 
pUi nejlepším úmyslu v rámci úpravy zákoníku práce setká s mnoţstvím situací, ve 
kterých m]ţe chybovat. [15] 
 
Duda upozorOuje na fakt, ţe podniky často zamEstnanecké výhody nabízejí jako 
uniformní soubor benefit], jehoţ sloţení je definováno personálním oddElením či 
managementem. ZUídka kdy je to konzultováno se samotnými zamEstnanci, kteUí mohou 
mít zcela odlišné potUeby, neţ jak to vidí personální útvar či vedení podniku. I samotní 
pracovníci netvoUí jednotný soubor, ale jejich preference bývají odlišné z hlediska vEku, 
pohlaví, počtem dEtí, délkou zamEstnání v dané společnosti, pracovní funkcí a dalšími 






4. ůNůLÝZů SOUČůSNÉHO STůVU 
Tato kapitola je vEnovaná analýze problému, popsání současné situace a v neposlední 
UadE prostUedí, kterého se problém týká. 
 
4.1. Charakteristika společnosti 
 
Obchodní jméno společnosti:EUROM, s.r.o. 
Sídlo: Podolí 473, 664 03 Podolí u Brna 
Identifikační číslo: 26217686 
Právní forma: společnost s ručním omezeným 
Datum zápisu do obchodního rejstUíku: 1. 6. 2000 




Obrázek 2 Firemní logo 
 
4.1.1. Historie   
Firma EUROM s.r.o. byla zaloţena v roce 2000, p]vodnE pouze jako montáţní závod 
holandské mateUské společnosti ROM BV. Od roku 2004 se stala součástí skupiny 
KOKS Group, která je dynamickou společností vyrábEjící speciální čistící techniku. 
Skupina Koks se skládá ze sedmi specializovaných firem a dvou firem zabývajících se 
pronájmem techniky. Firmy p]sobí v Holandsku, Belgii a České republice a dohromady 
sčítají 250 zamEstnanc].[1] 
 
Na pUelomu let 200Ř – 2009, kdy v České republice zavládla ekonomická krize, se firmE 
i pUes propuštEní 20% svých zamEstnanc] a sníţení produkce podaUilo tuto situaci ustát 
a znovu se začala rozvíjet. Od r. 2010 firma p]sobí ve vlastním novE vystavEném 
areálu. Nadále se rozr]stá počtem zamEstnanc] jak v administrativE, tak ve výrobE. Od 
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prvních 5 pracovník], nEkteUí z nich mimochodem setrvávají ve společnosti dodnes, se 
EUROM, s.r.o. bEhem 17 let rozrostl k úctyhodným 7Ř zamEstnanc]m. Firma nadále 
počítá s r]stem počtu, protoţe v nadcházejících letech bude investovat do pUístavby 
výrobní haly. RozšíUením výrobních prostor, které umoţní r]st produktivity, bude 
EUROM, s.r.o. zvyšovat i počet pUeváţnE výrobních pracovník]. 
 
4.1.2. Vývoj trţeb firmy 
V grafu níţe jsou uvedeny trţby firmy EUROM, s.r.o. za posledních 10 let. Firma je 
zisková, stabilní a z dlouhodobého hlediska i likvidní. V roce 200ř je zaznamenán 
pokles trţeb z d]vodu finanční krize. Firma v tomto roce nezískala potUebný počet 
zakázek, nedošlo k nár]stu výroby, avšak počet zamEstnanc] z]stal stejný jako v roce 
200Ř.  Od r. 2010 firma zaznamená stoupající trend výše trţeb. NejvEtšími odbErateli 
společnosti jsou mateUská firma z Holandska firma ROM B.V. a společnosti Koks 
Industrie B.V. a Koks After Sales B.V., které taktéţ sídlí v Holandsku. Součástí trţeb 
jsou i prodeje stroj] a zaUízení prostUednictvím obchodního zastoupení společností 
EUROM SůLES s.r.o. Ta p]sobí na území České republiky a Slovenska. Data pro 
zpracování následujícího grafu jsem získala z výročních zpráv společnosti za sledovaná 
období a hodnoty jsou vyčísleny za trţby za prodej výrobk] a sluţeb a trţby za prodej 
zboţí. 
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4.1.3. Cíl společnosti 
Vizí firmy EUROM, s.r.o. je dodávat výrobky vysoké kvality s dobrým pomErem ceny 
v]či kvalitE a poskytovat zákaznický servis vysoké kvality pUímo v české pobočce. 
V neposlední UadE je cílem firmy udrţení své profesionální pozice na českém a 
slovenském trhu. V budoucnu by firma chtEla zacílit na nový trh a rozšíUit tak své 
obchodní zastoupení v Polsku, kde je dle pr]zkumu o dodávky vysokotlakých stroj] 
zájem. Mimo jiné je EUROM, s.r.o. pUipraven dále vyuţívat dotace z Evropské unie a 
fondu Ministerstva pr]myslu a obchodu. Díky vývojovému oddElení, jehoţ pUísun 
nových projekt] a technických Uešení, firmE umoţOuje pUedstavovat nové zajímavé 
stroje a zaUízení, na jejichţ produkci lze získat podporu z fondu EU nebo MPO. 
 
4.1.4. PUedmEt podnikání 
Společnost EUROM, s.r.o. je odborníkem na tlakovou čistící techniku. Zabývá se 
výrobou a prodejem speciálních stroj] pro čištEní odpad], kanalizací, stroj] pro 
pUepravu nebezpečných odpad] apod. Významný segment spočívá i ve výrobE techniky 
pro tlakové čištEní mobilních toalet, kombinovaných stroj], ve výrobE svaUenc], rám], 
podvozk] atd. Ve všech pUípadech firma zajiš[uje pro své zákazníky širokou nabídku 
kvalitních stroj] a pUíslušenství, záruční a pozáruční servis a technickou podporu.[1] 
 
4.1.5. Sortimentní zamEUení 
EUROM, s r.o. se orientuje na rozmanitou škálu výrobku, jedná se o malosériovou aţ 
kusovou výrobu, nebo[ stroje mají velké mnoţství variant umoţOující maximální 
pUizp]sobení se potUebám našich nejnáročnEjších zákazník]. Jednotlivé výrobky se člení 
do následujících skupin: 
 Vysokotlaké stroje pro čištEní odpad] a to jak vestavné, tak i pUívEsy 
 Technologie pro čištEní a servis mobilních toalet 
  Vakuové jednotky pro odsávání a pUepravu nebezpečných látek (ADR) 
 Kombinované vysokotlaké a vakuové stroje 
 Inspekční a lokační technika 
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Společnost EUROM, s.r.o. prodává své výrobky v ČR a na Slovensku. P]sobí tedy na 
celorepublikovém i zahraničním trhu. Ostatní státy svEta má na starosti mateUská 
společnost v Holandsku, která má k dispozici propracovanou sí[ obchodních míst.[1] 
 
4.1.6. Vývoj počtu zamEstnanc] 
Pomocí grafu č. 2 - Vývoj počtu zamEstnanc] ve společnosti EUROM, s.r.o. chci 
pUiblíţit situaci, jak se organice bEhem nEkolika málo let rozrostla z malé firmy ve 
stUední podnik, který se dále dynamicky rozvíjí. R]st počtu zamEstnanc] jsem graficky 
znázornila sloupcovým grafem. Podklady pro analyzování vývoje počtu pracovník] 
v organizaci EUROM, s.r.o. jsem získala z výročních zpráv za posledních 10 let 
existence firmy na trhu. 
 
 
Graf 2 Vývoj počtu zamEstnanc] ve firmE EUROM, s.r.o. 
 
Dle grafu mEl počet zamEstnanc] firmy EUROM, s.r.o. mírnE rostoucí vývoj aţ do roku 
2010. Pouze v letech 2007 – 200ř se nábor zamEstnanc] zastavil a z]stal meziročnE 




































V┠┗ﾗﾃ ヮﾗLデu ┣;ﾏ[ゲデﾐ;ﾐI└ firmy EUROM, s.r.o.
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MPO, postavila novou výrobní halu, do které se pUestEhovala z pronajatých prostor, 
započala s vývojem nového stroje, pUevzala část výrobního programu od mateUské 
společnosti KOKS a za jediný rok 2011 do svého kolektivu pUibrala 24 nových 
pracovník]. Všechny tyto zamEstnance a v nadcházejících letech další nováčky nabrala 
firma do svého kolektivu, aby byla schopna dostát svým závazk]m v]či mateUské firmE 
a svým zákazník]m.[1] 
 
4.1.7. Struktura zamEstnanc] 
Na obrázku č. 3 m]ţeme vidEt současnou organizační strukturu firmy EUROM, s.r.o. 
Organizační schéma má liniovou strukturu. Vedení celé společnosti je svEUeno Uediteli. 
Firma je rozdElena na pEt hlavních oddElení, které odpovídají pUímo jednateli. Tyto 
oddElení mají své vedoucí Ěmanaţeryě. NejčlenitEjší z nich, je Uízení výroby, které se 
dále dElí na nákup, konstrukci a výrobu. Taktéţ jednotlivá oddElní vedou odpovEdní 
pracovníci, jejich pUímým nadUízeným je výrobní Ueditel. Pod oddElení nákupu spadá 
sklad a logistika. Výroba je nejpočetnEjším oddElením. Pracuje zde 27 sváUeč], 24 
montáţník] a 3 elektrikáUi.[1] 
 



















V rámci personálních činností podnik rozlišuje čtyUi kategorie zamEstnanc]. Jsou to 
manaţeUi, THP Ěadministrativníě pracovníci, pUímí a nepUímí výrobní zamEstnanci. U 
prvních dvou skupin je výbErové Uízení vedeno Ueditelem společnosti, je zdlouhavé, 
nebo[ se člení na 3 výbErová kola. Pro nábor tEchto pracovník] je nutný souhlas od 
mateUské společnosti v Holandsku, coţ značnE zdrţuje celý proces pUijetí nového 
zamEstnance. VýbErové Uízení pUímých a nepUímých pracovník] vede výrobní Ueditel 
s mistrem výroby nebo vedoucí nákupu. VýbErová kola jsou maximálnE dvE. U náboru 
výrobních zamEstnanc] není nutný souhlas holandského vedení.[1] 
 
4.1.8. VzdElanostní struktura zamEstnanc] 
Dle obrázku č. 6, který znázorOuje analýzu vzdElanostní struktury zamEstnanc] 
EUROM, s.r.o. vyplývá, ţe firma zamEstnává témEU polovinu lidí s výučním listem, tj. 
46% s úplným stUedním odborným vzdEláním, z toho je 1 ţena. Dále více neţ tUetinu se 
stUedoškolským vzdEláním ukončeným maturitní zkouškou, z toho jsou 5 ţen a zbytek 
zamEstnanc] má vysokoškolský diplom, z toho jsou 2 ţeny. D]vodem skladby 
vzdElanostní struktury je pUedmEt podnikání firmy. Její stEţejní činností je výroba, coţ 
podnEcuje organizaci k pUijímání velkého počtu výrobních dElník], a to montáţník] a 
zámečník]. Od tEchto pracovník] není striktnE vyţadována maturita, ale d]raz je kladen 
na praxi v oboru a u zámečník] na pUíslušné zkoušky Ěcertifikátyě bez kterých by 
pracovník nemohl svou profesi vykonávat.[1] 
 
 














Optimální výši pomEru administrativních pracovník] v]či výrobním stanoví kaţdoročnE 
v business plánu vrcholový management firmy.  
 
Tabulka 2 Počet zamEstnanc] na jednotlivých stupních Uízení 
Pozice PﾗLWデ ┣;ﾏ[ゲデﾐ;ﾐI└ 
V┠ヴﾗH; 54 
Administrativa 17 
SデギWSﾐｹ ﾏ;ﾐ;ｪWﾏWﾐデ 4 
VヴIｴﾗﾉﾗ┗┠ (top) management 3 
Celkem 78 
 
4.1.9. Profil zamEstnanc] 
Vzhledem k tomu, ţe je jedná o stUední podnik, jsou jednotlivé pozice a jejich rozsah 
kompetencí jasnE definované. EUROM, s.r.o. není stUedním podnikem natolik dlouho, 
aby se u nEkterých pozic nestávalo, ţe se jednotlivé profese pUekrývají, které by jinak 
byly ve vEtším podniku rozdEleny mezi nEkolik odborník]. 
VEtšina zamEstnanc], kteUí zde pracují, jsou výrobní dElníci. Ti jsou zamEstnáváni na 
pozicích zámečník/sváUeč a montáţník. NejčastEji jsou vyučeni v oboru automechanik, 
instalatér, obrábEč, strojní mechanik, či mají vystudovaný maturitní obor napU. 
strojírenství. Tito pracovníci bývají kaţdoročnE pUezkušováni pro práci s manipulační 
technikou ĚjeUáby, VZVě a kaţdé dva roky si musí nechat obnovit svaUovací zkoušky. 
PUestoţe na tyto školení vynakládá firma nemalé finanční prostUedky, jsou všichni tito 
pracovníci pro EUROM, s.r.o. nepostradatelnou součástí, protoţe díky nim je podnik 
schopen plnit zakázky a vyrábEt potUebné mnoţství výrobk]. Dále ve výrobE pracují 
skladníci a mistUi výroby. 
Další skupinou zamEstnanc] jsou THP pracovníci Ěadministrativaě. Zde jsou 
zamEstnáváni lidé na pozicích konstruktér, nákupčí, obchodní zástupce, účetní, 
ekonomka, plánovači, technologové, asistentka Ueditele, personalistka a uklízečka. 
Poslední skupinou pracovník] je vrcholový management. Jeho součástí je finanční 
Ueditel, výrobní Ueditel a jednatel společnosti. 
45 
 
Všichni pracovníci firmy jsou zamEstnáni na HPP. PUi nástupu je sepsána smlouva na 
jeden rok, kterou je pak po vzájemné dohodE moţno prodlouţit opEt o jeden rok a 
následné prodlouţení bývá na dobu neurčitou. U vrcholového managementu se smlouva 
uzavírá rovnou na dobu neurčitou.   
Následující oblasti Ueší firma outsourcingem sluţeb: 
 
• daOové poradenství a právní sluţby 
• správa IT  
• bezpečnost práce a poţární ochrana  
• revize elektrických stroj], spotUebič], vázací prostUedk], kotl] a další  
 
4.1.10. Pracovní prostUedí a podniková kultura 
Firma se v r. 2010 pUestEhovala do nových vlastních prostor. P]vodní podnik, který mEl 
EUROM, s.r.o. v pronájmu byl nedostačující pUeváţnE z hlediska velikosti prostor a 
sociálního zázemí pro zamEstnance. V rámci stEhování z]stalo zachováno nEkteré 
výrobní zaUízení. NEkteré stroje se zakoupily nové. Staré stroje se udrţují, opravují, 
dokupují se k nEmu nové součástky jako náhrada za opotUebené nebo jako vylepšení a 
alespoO tímto zp]sobem se tedy modernizuje. BEţné náUadí a další pracovní pom]cky se 
kupují podle nutnosti nové.  
 
Provoz na dílnE je relativnE čistý, výroba není zdraví poškozující. PUi svaUování si 
pracovník nasadí ochranou helmu a zapne odsávání zplodin. To je v novém provozu 
modernEjší a výkonnEjší. ZamEstnanc]m jsou samozUejmE poskytované a pravidelnE 
prané pracovní odEvy Ěmontérkyě, pro sváUeče nehoUlavé, pracovní obuv s ocelovou 
špičkou, veškeré ochranné pom]cky a hygienické prostUedky.  
 
V rámci celé společnosti není jednotný zvyk v oblasti tykání/vykání, vţdy záleţí na 
konkrétní domluvE. V podniku jsou dobré vztahy, komunikace je neformální. ů[ uţ 
Ueditel nebo mistr často znají rodinné situace nebo osobní problémy podUízených. 
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4.2. ůnalýza7 S 
Rozbor tzv. „7 S faktor]“ se zabývá analýzou interních faktor] společnosti. Jde 
o kritické faktory úspEchu, které jsou vzájemnE provázány a ovlivOují konkrétní 
společnost.  
4.2.1. Strategie 
Strategií společnosti je udrţení stávajícího postavení na trhu výrobc] tlakové čistící 
techniky a jeho budoucí posílení a rozšíUení p]sobení nejen v ČR a SR ale i do Polska. 
Z tohoto d]vodu je kladen d]raz na poskytování kvalitních sluţeb na špičkové úrovni 
pUi zachování maximální vstUícnosti v]či klientským poţadavk]m v mezích zákona. 
V rámci strategie chce společnost dosáhnout té nejlepší povEsti mezi konkurencí a 
rozšíUit stávající klientelu. Cílem společnosti je získat klienty zejména z Uad ţivnostník], 
malých a stUedních firem, které vyţadují stroje, které firma nabízí. V budoucnu se chce 
zamEUit zejména na rozšíUení výrobních prostor a tím rozšíUit nabídku poskytovaných 
stroj] a zaUízení. Nadále chce firma EUROM, s.r.o. podporovat činnost svého 
vývojového oddElení, které jí zajiš[uje neustále nové Uešení a inovace sortimentu a 
výraznE ji to odlišuje od konkurenčních firem. Z d]vod] budoucího rozšíUení velikosti 
výrobní haly a tím i moţnosti navýšení počtu zamEstnanc], chce společnost rozšíUit 
výrobní program, jelikoţ za stávajících podmínek není moţné uspokojit veškerou 
poptávku a plnit strategické cíle. 
4.2.2. Organizační struktura 
Organizační schéma společnosti má liniovou strukturu. Vedení celé společnosti je 
svEUeno Uediteli. Firma je rozdElena na pEt hlavních oddElení, které odpovídají pUímo 
jednateli. Tyto oddElení mají své vedoucí Ěmanaţeryě. NejčlenitEjší z nich, je Uízení 
výroby, které se dále dElí na nákup, konstrukci a výrobu. Taktéţ jednotlivá oddElení 
vedou odpovEdní pracovníci, jejich pUímým nadUízeným je výrobní Ueditel. Pod oddElení 
nákupu spadá sklad a logistika. Výroba je nejpočetnEjším oddElením. Pracuje zde 27 






4.2.3. Informační systémy 
Společnost vyuţívá pro svoji činnost informační systém Byznys, ve kterém pracují 
všichni THP zamEstnanci. Byznys je tedy nejen účetní systém, který slouţí 
ekonomickému oddElení a managementu, ale vyuţívá jej také oddElení nákupu, skladu, 
konstrukce, obchodní zastoupení a výroba. Ke zpracování daOových pUiznání vyuţívá 
hlavní účetní taktéţ systém Byznys. Odevzdání tEchto daOových pUiznání probíhá 
pomocí datové schránky. Jako komunikační prostUedky mezi zamEstnanci společnosti a 
dodavateli či odbErateli, jsou vyuţívány e-maily a telefon. Je zde také pouţíván pro 
bEţnou kanceláUskou práci balíček Microsoft Office. Firma má zavedený elektronický 
docházkový systém, kterým si zamEstnanci registrují pUíchody a odchody na pracovištE, 
čerpání dovolené či jiného volna. U pracovník] ve výrobE je vyuţit systém na odvádEní 
výroby, jehoţ vyuţití našlo uplatnEní pUedevším na oddElení plánování výroby a u 
ekonomického oddElení pro stanovení kalkulací výrobk].  
4.2.4. Styl Uízení 
Ve společnosti je uplatOován demokratický styl Uízení. Za nejd]leţitEjší vEci je 
zodpovEdný jednatel společnosti, který provádí podstatná rozhodnutí napUíklad o pUijetí 
nového zamEstnance nebo zmEnE dodavatele. PUi tEchto rozhodnutích zvaţuje názor 
svých vybraných podUízených, ale konečné rozhodnutí závisí pouze na nEm. Zejména 
v oblasti bEţných či pravidelných činností nechává jednatel svým zamEstnanc]m 
volnost pUi jejich plnEní, aniţ by do jejich práce zasahoval. Dohlíţí pouze nad tím, zda 
byl úkol v termínu splnEn. 
4.2.5. Spolupracovníci 
Mezi zamEstnanci společnosti jsou na pracovišti pUeváţnE dobré vztahy. ZamEstnanci si 
navzájem tykají a chodí společnE na obEdy, pUípadnE se nEkteUí pUátelí a setkávají se i 
po práci napU. pUi bowlingu. 
Firma poUádá 2x ročnE pro zamEstnance firemní večírky. Jeden letní a druhý zimní. Na 
programu jsou vţdy i hry na stmelení kolektivu, společná večeUe, focení a v zimním 
období i firemní dárky pro zamEstnance. V pr]bEhu roku probíhají pUíleţitostná 
posezení u občerstvení pUímo v kanceláUi, napU. pUi pUíleţitosti narozenin atd. Dále se 
v pr]bEhu roku konají krátké porady či sdElení vedení společnosti v]či všem 
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pracovník]m, které se odehrávají v jídelnE. Jednatel cítí potUebu své podUízené 
informovat o nových projektech, kontrolách managementu z NL, prodejních úspEších 
nebo je naopak pUedmEtem sdElení výtka, pokárání za nedodrţování poUádku, za 
neúsporné nakládání s vodou ve sprchách či nezhasínání svEtel pUi odchodu 
z pracovištE. 
4.2.6. Schopnosti 
Vystudovaní vedoucí pracovníci jsou bezesporu d]leţitým faktorem podniku. Musí se 
orientovat nejen na zamEstnance, ale pUedevším na dobro společnosti. Musí Uídit a 
vytváUet nové procesy, starat se o celkový chod společnosti a pojmout své vedení 
značnE ze široka. Oproti tomu pracovníci na niţších pozicích mají jen úzkou 
specializaci a soustUedí se jen na část celého podniku.  
ManaţeUi potUebují soft skills zejména pUi jednání se svými podUízenými pracovníky, 
budování týmu, asertivní jednání, Uešení konflikt] a vyjednávání, zvládání zátEţe, 
komunikační dovednosti a nejen tyto jsou velmi d]leţité. ůvšak pro výkon práce ve 
společnosti jsou hard skills také d]leţité. Od zamEstnanc] se vyţaduje zejména znalost 
systému Byznys a MS Office, cizích jazyk], zejména angličtiny, orientace v oblasti 
BOZP a u zamEstnanc] z výroby jsou to r]zné osvEdčení ohlednE svaUování r]znými 
metodami a státní zkoušky. 
4.2.7. Sdílené hodnoty 
Ve společnosti EUROM, s.r.o. je firemní kultura na vysoké úrovni. ZamEstnanci jsou 
loajální v]či svému zamEstnavateli a sledují stejné cíle. TEmi jsou napUíklad zachování 
stávající vysoké úrovnE kvality poskytovaných sluţeb a snaha o rozšíUení klientely o 
nové zákazníky. Za tímto účelem pracovníci rozšiUují své znalosti a dovednosti nejen 
v obchodních schopnostech, ale i ve zvyšování úrovnE jazykových dovedností. Firma 
pUispívá všem zamEstnanc]m na firemní jazykové kurzy. Jsou zde zavedeny kurzy 






4.3. SWOT analýza 
SWOT analýza se zamEUuje na vnitUní a vnEjší faktory ovlivOující společnost. Jedná se 
o analýzu pUíleţitostí a hrozeb společnosti a dále jejích silných a slabých stránek. 
Jednotlivé ukazatele jsou navzájem provázané. ZjištEné hrozby by se mEla společnost 
snaţit eliminovat pomocí silných stránek. Silné stránky mohou slouţit také pro vyuţití 
zjištEných pUíleţitostí apod. 
4.3.1. Silné stránky 
 Vysoká kvalita výrobk] a sluţeb 
 Zázemí zahraniční mateUské společnosti 
 VytváUení nových pracovních míst 
 Vývojové oddElení – lákavá nabídka profesí 
4.3.2. Slabé stránky 
 Slabý marketing volných pracovních míst 
 Opomíjení motivace jednotlivc] dle výkonu 
 ChybEjící systém odmEn dle úrovnE Uízení 
4.3.3. PUíleţitosti 
 Nár]st počtu uchazeč] na trhu práce 
 Monitoring konkurence ohlednE výše plat] 
 Navázání spolupráce se SOU + SOŠ Ěabsolventiě 
 Vyuţívání dotací z EU a MPO nejen na vzdElávání zamEstnanc] 
 Moţnosti zamEstnávání ZTP/P uchazeč] 
4.3.4. Hrozby 
 Nedostatek kvalifikovaných odborník] na trhu práce 
 Vyšší mzdy u konkurenčních firem 





Na základE strategické analýzy společnosti lze doporučit, aby se zamEUila na podporu 
propagace volných pracovních míst ve společnosti, tím by firma pUilákala vEtší 
mnoţství uchazeč], a[ z Uad student] stUedních škol či z konkurenčních firem. UrčitE je 
d]leţitou součástí HR sledování výše mezd na trhu, a[ z pr]zkumu personálních 
agentur jakou je napU. Grafton, či na inzertních webových stránkách napU. 
www.prace.cz nebo www.jobs.cz či srovnáním nabízených plat] v regionu. Firma tím 
pUedejde hrozbE vyšších mezd nabízených konkurenčními podniky. Dále by mEla firma 
eliminovat slabé stránky v podobE chybEjícího systému odmEn a nedostatečnou 
motivací jednotlivc] dle jejich výkonu. Systém odmEn a motivace je velmi d]leţitou 
avšak sloţitou součástí personálního managementu. Výrobní podniky jako EUROM se 
s touto oblastí často potýkají a z dlouhodobého hlediska ji mívají nevyUešenou. Jako 
pUíleţitost se pro malý a stUední podnik nabízí získání dotací z EU na vzdElávání 
zamEstnanc]. Firma by ušetUila penEţní prostUedky, které by mohla investovat napU. do 
vybavení výrobních hal. Své silné stránky, jako je kvalita výrobk] a sluţeb, zázemí 
zahraniční mateUské společnosti a vývojové oddElení, firma m]ţe vyuţít k pUilákání 
kvalifikovaných odborník], kteUí si pečlivE vybírají, pro jakou společnost se rozhodnou 
pracovat. Tímto by se firma mEla prezentovat a ukázat tak potenciálním zájemc]m, ţe 













4.4. Mzdový systém společnosti 
Po prostudování firemní smErnice, jejichţ obsahem je ujednání o odmEnách pracovník] 
jsem získala následující informace. ZamEstnanci firmy EUROM, s.r.o. mají mzdu 
sloţenou ze základní mzdy a variabilní sloţky mzdy. Ujednání o základní mzdE i výši 
nenárokové sloţky mzdy, kterou je variabilní sloţka, je zmínEno ve mzdovém a 
platovém výmEru. Nejedná se o určitE procento platu, ale o konkrétní částku. NapU. 
technolog má výši základní mzdy 27.000 Kč hrubého a 2.000 Kč variabilní sloţku. 
Podmínky pro určení výše variabilní sloţky jsou v kompetenci vedoucí manaţera. Ten 
určí ve spolupráci s personalistkou kritéria hodnocení pracovníka. Ty jsou poté na 
mEsíční bázi kontrolovány a pomocí pUípadného krácení je určena výše variabilní části 
mzdy, která je pUedána jednateli k finálnímu schválení. Variabilní sloţka mzdy se 
nevyplácí pouze jednateli společnosti. Její skladba je pro r]zné pracovní pozice 
stanovena napU. dle následujících kritérií:  
 
Technolog  
 zajištEní výroby v plánovaných termínech – 50 %  
 stanovení a kontrola plnEní norem výroby – 25% 
 plnEní operativních úkol] zadaných nadUízeným pracovníkem – 25 %  
 
Plánovač 
 pUíjem zakázek a jejich zaplánování v poţadovaném termínu – 50 % 
 pUíprava dokumentace k zakázce pro výrobu – 25 % 
 plnEní operativních úkol] zadaných nadUízeným pracovníkem – 25 %  
 
Konstruktér  
 zpracování výkresové dokumentace v poţadovaném termínu a kvalitE – 50 %  
 kontrola a aktualizace kusovník] – 25 % 







 tvorba kalkulací v poţadovaném termínu – 50 % 
 fakturace zákazník]m – 25% 
 plnEní operativních úkol] zadaných nadUízeným pracovníkem – 25 % 
 
Nákupčí 
 zajištEní materiálu do výroby v poţadovaném termínu a kvalitE – 25 %  
 zajištEní dopravy, kooperací ĚobrábEní, lakování, zinkováníě – 25% 
 plnEní operativních úkol] zadaných nadUízeným pracovníkem – 50 %  
 
Skladník 
 pUíjem a výdej materiálu do výroby – 50 %  
 tvorba dodacích list] – 25 % 
 plnEní operativních úkol] zadaných nadUízeným pracovníkem – 25 %  
 
Mistr  
 zajištEní výroby v plánovaných termínech – 50 % 
 kontrola plnEní norem a kvality odvedené práce dElníky – 25 % 
 plnEní operativních úkol] zadaných nadUízeným pracovníkem – 25 %  
 
Pracovníci výroby  
 plnEní základních povinností pracovník] dílny -35% 
 plnEní operativních úkol] zadaných nadUízeným pracovníkem – 35 % 
 kvalita odvádEné práce 30 %  
 
ZamEstnanc]m jsou variabilní sloţky bEţnE vypláceny v plné výši, krátí se jen v 
opravdu výjimečných pUípadech, napUíklad kdyţ dojde k výrazné chybE zp]sobené 






4.5. Současný systém benefit] 
K základní mzdE, která se skládá z pevné částky a variabilní sloţky jak bylo vysvEtleno 
v pUedchozím textu, mají zamEstnanci firmy EUROM, s.r.o. moţnost získat další 
nenárokové sloţky platu či benefity, kterými se podnik snaţí pracovníky motivovat. 
 
13. plat 
Firma poskytuje bonusový 13. plat, který je rozdElen a vyplácen kaţdé čtvrtletí. Pokud 
vedení nerozhodne jinak a jsou kvartální prémie vypláceny v plné výši, tak na nE mají 
nárok všichni zamEstnanci. I ti co jsou v danou chvíli ve zkušební dobE. 
 
Závodní stravování 
Všichni zamEstnanci mají nárok na pUíspEvek na obEdy. Firma má zajištEn dovoz 
závodní stravování z restaurace. Firma pUispívá částkou na jednotlivý obEd více, neţ je 
daOovE uznatelné. ObEd zamEstnance stojí 31 Kč.  
 
PUíspEvek na ţivotní pUipojištEní  
ZamEstnanci mají moţnost vyuţít pUíspEvek na ţivotní pojištEní sjednané u České 
podnikatelské pojiš[ovny. Firma spolupracuje s finanční poradkyní, která pojištEní 
sjednává a zastUešuje veškerou komunikaci s pojiš[ovnou. V rámci prevence 
administrativní náročnosti firma pUispívá pouze na ţivotní pojištEní od výše uvedené 
pojiš[ovny a nelze si tudíţ uzavUít smlouvu jinde. Výše pUíspEvku je 300 Kč/mEsíc. 
 
OdmEna za „beznemocnost“ 
EUROM, s.r.o. odmEOuje pracovníky, kteUí nečerpají bEhem p]l roku nemocenskou či 
OČR. OdmEna za nemarodEní se vyplácí ve výši 4.000 Kč za p]l roku. Poskytuje se 
pracovník]m, kteUí splnili podmínku celého p]l roku bez nemoci. Sledovaným obdobím 
je leden-červen a červenec-prosinec. Pokud nEkdo nastoupí do společnosti bEhem 
tohoto p]lročního období, nemá na beznemocnost nárok. Nevyplácí se pomErovE, jen za 
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celé pololetí. Firma nenabízí sickdays. V podniku je zavedená taková praxe, ţe pokud 
zamEstnanci není dobUe, nicménE jde o krátkou nemoc, kdy si nechce brát neschopenku, 
z]stane doma a potUebné pracovní hodiny si doplní jindy nebo si vezme dovolenou. 
 
Mobilní telefon  
Sluţební telefon má k dispozici vrcholový management, stUední management a nEkteUí 
ostatní THP zamEstnanci jako personalistka a účetní.  S ohledem na to, ţe mobil ke své 
práci nutnE potUebují, nepovaţuji to za benefit, ale spíše na nezbytnou pracovní 
pom]cku. Co za benefit jiţ povaţovat lze, je to, ţe tito zamEstnanci dostali mobil s 
moţností vyuţití dvou SIM karet, takţe nemusí mít sv]j osobní pUístroj a tarif Ěvolání, 
sms, internet) mohou vyuţívat i soukromnE.  
 
Notebook 
Notebook má k dispozici jen vrcholový management Ějednatel, výrobní a finanční 
Ueditelě, účetní a obchodní zástupkynE. Ostatní zamEstnanci notebooky nedostávají. Dá 
se to také povaţovat za bEţnou pracovní pom]cku, ale v práci tito pracovníci vyuţívají 
počítače, tudíţ notebook jim slouţí k občasné práci z domu a k soukromým účel]m. 
 
Firemní automobil 
Moţnost vyuţívat firemní automobil k soukromým účel]m má jednatel společnosti, 
výrobní Ueditel a obchodní zástupkynE. Všichni mají k dispozici nové vozy značky 
Škoda. KromE vozu pana Ueditele, jsou zakoupeny na operativní leasing. MEsíčnE ze 
mzdy pracovníci odvádEjí 1% ceny vozu. 
 
Jazykové kurzy 
EUROM, s.r.o. je firma se zahraniční účastí, proto platí veškeré náklady na jazykové 
kurzy pro své zamEstnance. ZajištEny jsou firemní kurzy angličtiny r]zných úrovní, dále 
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holandština a polština. ZamEstnanci mohou chodit do kurzu 1x za týden. Ti co začínají 
s angličtinou nebo holandštinou, mají k dispozici i učebnice, které firma zajistila. 
 
Týden dovolené navíc 
Firma poskytuje nad rámec Zákoníku práce týden dovolené navíc. ZamEstnanci 
EUROM, s.r.o. si mohou kaţdoročnE vybrat 25 dní dovolené. Tím, ţe se jedná o 
výrobní podnik, má firma vţdy 14 dní v létE celozávodní dovolenou, kdy si všichni 
zamEstnanci vezmou volno a firma je celá zavUená. Zbývající část nároku na dovolenou 
si mohou pracovníci vybrat, kdy chtEjí. 
 
Manaţerské odmEny 
Na tento bonus má nárok pouze vrcholový management. Jde o roční bonus ve výši 1 aţ 
1,5 násobku platu, který získají Ueditelé za celoroční práci pro společnosti. Schvaluje jej 
vedení v Holandsku. 
 
OdmEny mistr] 
Ve výrobE jsou 3 mistUi, kteUí mají na starosti kontrolu kvality provádEné práce svých 
podUízených. Za to, ţe jsou plnEny normy nebo je výroba nEkterých součástek i rychlejší 
neţ udává norma, vše je v poţadované kvalitE a včas, získávají mistUi odmEnu ve výši 
10.000 Kč za pololetí. 
 
Bonus za práci o víkendu 
Podnik má pracovní dobu PO-PÁ, ale v pUípadE, ţe firma získá více zakázek nebo 
nEjaký projekt spEchá, je tUeba jít do práce i v sobotu. Firma si ochoty svých 
zamEstnanc] váţí, a proto zvýšila pUíplatek za práci v sobotu o 25% oproti sazbE 





Firemní akce  
Dvakrát do roka se mohou všichni zamEstnanci účastnit letního nebo vánočního 
večírku. Náklady na tuto akci jsou hrazené firmou. Vánočního večírku se účastní i 
nEkteUí bývalí zamEstnanci společnosti a externí spolupracovníci.  
 
Očkování proti chUipce 
V podzimním období firma motivuje zamEstnance, aby se nechali zdarma naočkovat 
proti chUipce. Očkování probíhá u závodní lékaUky pro pUedem objednané pracovníky, 
kteUí na návštEvu lékaUky vyuţívají placené volno. Očkování se bohuţel netEší velké 
oblibE. Ve zdravotním stUedisku se bEhem podzimu zastaví maximálnE 5-10 
zamEstnanc], pUestoţe firma za jednu dávku hradí 400 Kč. 
 
VEcné dary 
KaţdoročnE bEhem vánočních svátk] personalistka ve spolupráci s vedením firmy 
pUipravuje dárky pro zamEstnance. Jejich pUíprava pro neustále se zvyšující počet 
zamEstnanc] zabere velkou spoustu času, ale z ohlas] lidí je cítit, ţe preferují pUed 
Vánoci spíš peníze neţ vEcné dary s logem společnosti. PravidelnE se firma snaţí 
obmEOovat sortiment dárk], ale není v lidských silách, aby bylo spokojeno 100% 










4.6. Empirický výzkum ve vybraném podniku 
V následující části budu zkoumat prostUednictvím dotazníkového šetUení názory 
zamEstnanc] na současný motivační a odmEnový systém a zjiš[ovat jejich pUipomínky a 
námEty, které povedou ke zvýšení spokojenosti a pracovní výkonnosti zamEstnanc] a 
k eliminaci odchodu kvalifikovaných pracovník] ke konkurenci. 
 
Dotazník 
Metodou, pro zpracování empirického výzkumu, je dotazníkové šetUení mezi aktivnE 
pracujícími zamEstnanci. Tuto metodu jsem zvolila z toho d]vodu, protoţe poskytuje 
d]leţitou a kvalitní zpEtnou vazbu nejen pro management. Pro statistické vyhodnocení 
zvolené metody je zapotUebí získání co nejvEtšího datového souboru. V současné dobE 
je v podniku zamEstnáno 7Ř osob. Pro zajištEní klíčových informací, které povedou ke 




Dotazník jsem koncipovala tak, aby jeho vyplnEní nebylo časovE náročné. Jinak by to 
mohlo zapUíčinit, ţe se pr]zkumu nezúčastní dostatek pracovník]. Do pr]zkumu jsem 
zaUadila 19 povinných uzavUených otázek a jednu nepovinnou otevUenou. OdpovEdEt na 
všech 1ř otázek mi zabralo cca 10 minut. Dotazník jsem koncipovala jako anonymní, 
proto doufám, ţe to bude motivovat co nejvíce respondent] k jeho vyplnEní. Na 
uzavUené otázky mohli pracovníci odpovídat: rozhodnE souhlasím, spíše souhlasím, ani 
nesouhlasím/ani souhlasím, spíše nesouhlasím nebo rozhodnE nesouhlasím. Dále 
v otázkách osobních preferencí vybírali z odpovEdí: velmi spokojen/a, spokojen/a, ani 
spokojen/a ani nespokojen/a, nespokojen/a, velmi nespokojen/a. Na ostatní typ otázek 
pak mohli vybírat z pUipravených odpovEdí zatrţením nejvíce vyhovující formulace. U 
jedné otázky mohli zaškrtnout i více odpovEdí. OtevUená otázka v závEru nechala 




Tvorba dotazníkových otázek 
Respondent] se dotazuji na následující oblasti: 
1. Firemní kultura – zde se Ueší vztahy na pracovišti, jaká je atmosféra na 
pracovišti a v kolektivu, jak jsou pracovníci spokojeni s pracovním prostUedím 
2. Motivace – tento okruh otázek zjiš[uje, co pracovníky motivuje a co nikoliv 
3. OdmEOování a benefity – tato oblast je zamEUena na spokojenost pracovník] se 
současným systémem mezd, odmEn a benefit] 
4. Pracovní podmínky – zde jsou otázky zamEUeny na pracovní pom]cky, jejich 
funkčnost, náplO práce, rozdElení úkol], kompetencí apod.  
5. Budoucí perspektiva – tato část krátce Ueší, zda zamEstnanec povaţuje práci u 
firmy EUROM, s.r.o. za perspektivní a smysluplnou nebo zda zamEstnanec 
plánuje podnik opustit. 
 
Otázkami č. 1 – 4 zjiš[uji vEkovou kategorii respondent], jejich délku praxe, dosaţené 
vzdElání a pracovní zaUazení.  
Otázky č. 5, 6, Ř a ř odpovídají na dotazy týkající se atmosféry na jejich pracovišti, 
celkové atmosféry ve společnosti, jejich spokojenosti s prací zde. Mezi tyto otázky byla 
vloţena sloţitEjší otázka č. 7, která zjiš[uje postoj k dalším faktor]m spokojenosti, jako 
jsou napUíklad informovanost zamEstnanc], zapojení do rozhodování a povzbuzování 
k vyšší efektivitE práce. 
Otázky č. 10 a 11 se týkají odmEOování.  
Otázka č. 12 se odkazuje na vedoucí pracovníky, zda jsou schopni lidem naslouchat, 
kdyţ to potUebují. 
Otázky č. 13 a 14 dávají prostor k vyjádUení se k typu práce, který zamEstnanci 
preferují, k nabízeným školením, pracovní dobE, kariérnímu r]stu a vybavení 
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pracovního místa. Mezi tyto otázky jsem vloţila dotaz na to, zda jim jejich nadUízení 
umEjí naslouchat. 
Otázkou č. 15 a 16 zjiš[uji spokojenost koleg] s nabízenými benefity a zároveO se 
dotazuji na ty, které jim v odmEnovém systému chybí. 
Otázka č. 17 se opEt odkazuje na odmEOování a pomocí ní zjiš[uji názor pracovník] na 
relativnE novE zavedenou variabilní sloţku mzdy.  
ZávErečné uzavUené otázky č. 1Ř a 1ř analyzují, zda se zamEstnanec chystá společnost 
v nejbliţší dobE opustit. 
V poslední části dotazníku je „m]j vzkaz pro vedení firmy“. Jedná se o otevUenou 
otázku, jejíţ vyplnEní není povinné. Pro ty, co mají nEjaké námEty na zlepšení či zmEnu, 
umoţOuje vepsat cokoliv ve tUech bodech. 
 
Distribuce dotazník] 
Na základE souhlasu jednatele společnosti byl dotazník distribuován elektronicky na 
soukromé emailové adresy zamEstnanc]. HromadnE jsem zaslala email s ţádostí o 
zapojení se do pr]zkumu. Pracovníci v emailu našli odkaz, kterým mohli zahájit 
vyplOování v dobE, kdy jim to nejvíce vyhovovalo. Elektronická verze dotazníku není 
sloţitá. Dotazník je interaktivní a všechny kroky k vyplnEní jsou podrobnE vysvEtleny. 
Do pr]zkumu se mohli zamEstnanci zapojit v pohodlí domova a ihned po vyplnEní 
odeslat výsledky. V tom spatUuji nejvEtší výhodu oproti papírové verzi, u které je nutné 
vyplnEný dotazník pUinést na sbErné místo.  
 
Moţné vlivy na výsledky experimentu 
Dotazník byl rozeslán o víkendu a v dobE kdy v nadcházejícím týdnu probíhal státní 
svátek. ZamEstnanci proto dostali 6 dní na jeho vyplnEní, aby si čas mohl najít opravdu 
kaţdý, kdo by se pr]zkumu chtEl zúčastnit. ChtEla jsem tímto eliminovat moţný vliv 
slunných, volných dn] na mnoţství respondent] zapojených do analýzy. 
Pouţitím elektronické verze dotazníku nastala situace, ţe nEkteUí pracovníci email 
smazali jako spam, dále nevEUili tomu, ţe je výzkum skutečnE anonymní. To vedlo 
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k nízké účasti zamEstnanc] na provedeném pr]zkumu, kterého se zúčastnili pUeváţnE 
ochotní a spokojení pracovníci firmy. Nespokojení zamEstnanci odpovE@ nezaslali, 
protoţe pUedpokládali, ţe se výsledky dotazníku nikdo zabývat nebude. 
Dalším vlivem, který mohl výsledky dotazníku zkreslit, je kaţdoroční navyšování platu, 
které probíhá v pr]bEhu bUezna/dubna. Tudíţ mohla být velká vEtšina zamEstnanc] 
v danou chvíli spokojená s vyšším platem a pr]zkumu se bu@ neúčastnili, nebo pokud 
ano, tak odpovídali spíše pozitivnE. 
 
Vyhodnocení pr]zkumu 
Do empirického výzkumu se zapojilo 30 zamEstnanc]. Coţ pUedstavuje 3Ř,5 % všech 
dotazovaných.  
 
Pro jednodušší interpretaci výsledk] jsem si pracovníky rozdElila do následujících 
skupin: 
 THP Ěadministrativníě pracovníky 
 Výrobní pracovníky 
 Vedoucí pracovníky 
 
OdpovEdi na všechny otázky jsou uvedeny níţe v grafickém znázornEní včetnE 











Graf 4 VEková struktura účastník] pr]zkumu 
 
Z grafu výše vyplývá, ţe se pr]zkumu zúčastnilo nejvíce zamEstnanc] ve vEkovém 
rozmezí mezi 30 – 50 lety (47 %ě. Dále odpovídalo 30 % zamEstnanc] mladších 30 let. 
NejménE početnou skupinou byli pracovníci starší 50 let, a to 23 %.  
62 
 
Graf 5 Délka pracovního pomEru respondent] 
 
Nejvíce zamEstnanc] ve společnosti pracuje 11 a více let Ě30 %) a 6-10 let (30 %ě. Dále 
17 % respondent] setrvává v podniku 3-5 let, 13 % dotazovaných zde pracuje 1-2 roky 
a nejmenší skupinu tvoUí pracovníci, kteUí jsou zamEstnáni ve společnosti ménE neţ  
1 rok.  
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Graf 6 VzdElanostní struktura respondent] 
 
Z odpovEdí vyplynulo, ţe nejpočetnEjší skupinu ve firmE tvoUí pracovníci 
s vysokoškolským vzdEláním Ě40 %ě. Druhou nejvEtší skupinu pak tvoUí vyučení 
zamEstnanci, kterých je 33 %. Dále odpovídali lidé se stUedoškolským vzdEláním  
Ě23 %ě a nejménE byla zastoupena skupina zamEstnanc] se základním vzdEláním, čili 
jen 3 %.   
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Graf 7 Profesní struktura respondent] 
 
Pr]zkum vyplnilo nejvíce zamEstnanc] z výroby, a to 50 %. Dále se zapojili pracovníci 
administrativy, a 43 % z celkového počet a nejménE zastoupenou skupinou bylo vedení 
se 7 % respondent].  
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Graf 8 Celková atmosféra ve společnosti 
 
Na otázku týkající se celkové atmosféry ve firmE EUROM, s.r.o. nejvíce pracovník] 
odpovEdElo, ţe nejsou se stávajícím stavem ani spokojeni, ani nespokojeni. Tuto 
odpovE@ zvolilo 53 % dotazovaných. Další nejpočetnEjší skupinu Ě33 %ě tvoUí lidé, 
kteUí jsou s celkovou atmosférou spokojeni. Stejný procentuální počet, tedy 7%, dostali 
odpovEdi – nespokojen a velmi nespokojen s celkovou atmosférou. OdpovE@ velmi 




Graf 9 ůtmosféra mezi spolupracovníky na pracovišti 
 
Nyní mEli pracovníci hodnotit atmosféru na jejich pracovišti. Na škále 5 bod] mEli 
označit, zda jsou spokojeni velmi nebo v]bec, čili nespokojeni. ÚplnE nespokojeno bylo 
10 % pracovník], naopak velmi spokojen nebyl nikdo. Nejvíce pracovník], a to 43 %, 
zadalo stUedovou odpovE@, ani spokojen, ani nespokojen. Zbylá tUetina respondent] 
zadala odpovE@ nespokojen. 
 
 
Velmi spokojen Velmi nespokojen 
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Tabulka 3 Názory na současné zamEstnání 
V otázce č. 7 se zamEstnanci vyjadUovali k pUedem stanoveným tvrzením.  
Nejvíce pracovník] Ě33 %ě spíše nesouhlasilo s tvrzením, zda se cítí povzbuzování, aby 
pUicházeli s novými a lepšími zp]soby, jak pracovat. Práce uspokojuje celých 47 % 
dotázaných. Dalších 43 % respondent] má dostatečné nástroje a zdroje, aby svou práci 
mohli vykonávat dobUe. S tvrzením, ţe jejich práce má jasnE definované cíle, rozhodnE 
souhlasilo 40 % zamEstnanc]. Společnost dobUe informuje o svých rozhodnutích 33 % 
pracovník]. Své nejlepší schopnosti a dovednosti m]ţe pUi práci vyuţívat jedna tUetina 
dotázaných. Tvrzení, ţe nadUízený dokáţe ocenit vykonanou práci, souhlasnE 
odpovEdElo 40 % zamEstnanc]. Na dotaz, zda je respondent spokojen se svým 






Graf 10 Celková spokojenost s prací 
 
73 % respondent] odpovEdElo na otázku celkové spokojenosti se zamEstnáním ve 
zkoumaném podniku, ţe jsou s prací zde spíše spokojeni. 17 % dotazovaných bylo spíše 
nespokojeno a 10 % velmi spokojeno. OdpovE@ velmi nespokojen/a nezaškrtl 
v dotazníku ţádný z pracovník]. 
Graf 11 Co zamEstnanc]m nejvíce vyhovuje? 
 
Pracovníci mEli v pr]zkumu uvést, co jim nejvíce vyhovuje na současném zamEstnání. 
TUetinu zamEstnanc] Ě33 %ě nejvíce uspokojuje zajímavá pracovní náplO. Naopak 




Graf 12 Srozumitelnost odmEOování 
 
Otázka č. 10 zkoumala srozumitelnost odmEnového systému. Zda lidem pUidá perfektnE 
srozumitelný, srozumitelný tak na p]l nebo pUíliš sloţitý. Na základE výsledk] lze 
zhodnotit, ţe má podnik odmEnový systém srozumitelný a pUehledný, protoţe takto 




 Graf 13 Názory na hodnocení mimoUádných pracovních výkon] 
 
Na základE této otázky jsem se snaţila zjistit, jak podnik hodnotí zamEstnance 
v pUípadE, ţe podají mimoUádný pracovní výkon. Názory byly r]zné. Pracovník], kteUí 
cítili, ţe mEli být odmEnEni, ale odmEny se nedočkali, bylo 33 %. Další 27 % 
zamEstnanc] označilo moţnost, ţe jsou s hodnocením mimoUádných výkon] spokojeni, 
protoţe kdyţ vykonali nEco navíc, tak za to byli odmEnEni. ZamEstnanc], jejichţ 
povaha práce neumoţOuje mimoUádné pracovní výkony, bylo 10 %. Dalších 27 % 
respondent] se pUiklání k názoru, ţe pUi podání mimoUádného pracovního výkonu se 
nemá cenu snaţit o získání odmEny. ů jen 3 % pracovník] bylo v minulosti odmEnEno, 




Graf 14 Schopnost naslouchat ze strany vedení 
 
Za pomoci otázky č. 12 jsem zjiš[ovala od respondent], zda je jejich nadUízený 
vyslechne, kdyţ to potUebují. Pr]zkum zde dopadl pozitivnE, protoţe 37 % zamEstnanc] 
označilo odpovE@ určitE ano a spíše ano. Zbylých 23 % pracovník] zadalo odpovE@ 














Tabulka 4 Spokojenost s podmínkami práce 
  
Z tabulky výše je moţné získat hodnocení pracovník] týkající se kariérního r]stu, 
nabízených školení, vybavení pracovního místa a spokojenosti s pracovní dobou. 
Jako odpovE@ týkající moţnosti kariérního r]stu je 43 % zamEstnanc] zvolena stUedová 
odpovE@ ani spokojen/a, ani nespokojen/a. Dále se stejný počet respondent] Ě23 %) 
pUiklání k odpovEdi spokojen i nespokojen. Velmi nespokojeno bylo v pr]zkumu 7 % 
dotázaných. Jen 3 % pracovník] zadalo odpovE@ velmi spokojen/a. 
Z celkového počtu bylo 37 % pracovník] spokojeno s nabídkou školení ze strany 
zamEstnavatele. Dále se ke stUedové odpovEdi pUiklánEno 33 % dotázaných. 
Nespokojených pracovník] bylo 20 % a velmi nespokojených 7 %. Naopak jako velmi 
spokojených se ukázalo jen 3% z nich. 
S vybavením pracovního místa je spokojeno 77 % dotazovaných. Dalších 13 % 
respondent] se pUiklání k odpovEdi ani nespokojen, ani spokojen, pouhých 7 % lidí je 
nespokojeno. Zbylých 3 % z celkového počtu zadalo odpovE@ velmi spokojen. 
K moţnosti velmi nespokojen se nikdo z pracovník] nepUiklonil. 
Spojenost s pracovní dobou vyjádUilo 60 % pracovník], 20 % zvolilo stUedovou 
odpovE@, dalších 13% je s pracovní dobou velmi spokojeno a jen 7 % zamEstnanc] 





Graf 15 Spokojenost s povahou práce 
 
Graf spokojenosti s povahou práce zobrazuje, ţe 70 % zamEstnanc] nepotUebuje na 
současném zamEstnání nic mEnit. Dalších 27 % respondent] by rádo, aby jejich práce 
mEla náročnEjší povahu. Zbylé 3 % by zmEnilo současný stav na jednodušší práci.  
 
Tabulka 5 PUínos poskytovaných benefit] 
 
Otázka č. 15 hodnotí, který z poskytovaných benefit] má nejvEtší pUínos pro 
zamEstnance. V současnosti lidé nejvíce oceOují 13. plat. Tuto odpovE@ zvolilo 70 % 
z nich. Nejniţší oblíbenost má mezi pracovníky závodní lékaUská péče a pUíspEvek na 




Graf 16 ChybEjící benefity 
 
Otázkou č. 16 jsem mezi pracovníky firmy zjiš[ovala, jaké benefity v současném 
odmEnovém systému postrádají. Nejvíce odpovEdí od Ř0 % respondent] dostali sick 
days, tzv. dny pracovního volna. Dále 53 % hlas] dostala pruţná pracovní doba, 50 % 
zamEstnanc] postrádá stravenky. Stejný počet, čili 40 % získaly benefity týkající 
pUíspEvk] na sport, kulturu či rekreaci a pUíspEvky na zdraví. NejménE zamEstnanci 





Graf 17 Míra motivace variabilní sloţky  
 
Poloţením otázky č. 17 jsem zjiš[ovala, do jaké míry zamEstnance motivuje nejnovEjší 
součást motivačního a odmEnového systému, variabilní sloţka mzdy. ZamEstnanci 
vybírali z 5 bodové stupni a mohli se pUiklonit k odpovEdi v]bec nebo velmi. Nejvíce 
respondent], čili 37 %, zadalo odpovE@ s hodnotou 3. Variabilní sloţka je motivuje tak 
na p]l. Další nejčetnEjší skupinu Ě23 %ě tvoUí pracovníci, které variabilní sloţka spíše 
nemotivuje. Mezi respondenty, které tato sloţky mzdy nemotivuje v]bec, se Uadí 17 % 
dotazovaných. ZamEstnanc], kteUí volili odpovE@ spíše motivuje, bylo 13% a nejménE 





Graf 18 Problém ztráty současného zamEstnání 
 
Nyní jsem pomocí otázky č. 1Ř „závislost“ pracovník] na současném zamEstnání. Do 
jaké míry by pro nE ztráta práce ve firmE EUROM, s.r.o. pUedstavovala problém. 
ZamEstnanci vybírali z pUedem stanovených odpovEdí takto: 47 % pracovník] by ztrátu 
práce bralo jako šanci na zmEnu. Naopak pro dalších 33 % by to mohl být problém, ale 
v rámci současné situace na pracovním trhu, kdy je nízká nezamEstnanost, to 
nepUedstavuje zásadní hrozbu v jejich ţivotE. OdpovE@ „nevím“ zadalo 10 % 
dotázaných. ZamEstnanc], kteUí by firmu opustili, tak jako tak, bylo pouhých 7 %. Pro 






Graf 19 Respondenti hledající jinou práci 
 
Jako poslední jsem do dotazníku zaUadila otázku, zda si pracovníci budou 
v nadcházejících mEsících hledat jiné zamEstnání mimo zkoumanou společnost. Z grafu 
výše je patrné, ţe 43 % pracovník] zvolilo odpovE@ „pravdEpodobnE ne“. OdpovEdi, 
které se pUiklání k pravdEpodobnému odchodu, kdy zamEstnanci odpovídají „uvaţuji o 
tom“, „pravdEpodobnE ano“ a „určitE ano“ bylo celkem 47 %. Jen zbylých 10 % 






V závEru dotazníku byla uvedena nepovinná otevUená otázka, kde respondenti mohli 
uvést své námEty a pUipomínky, co by rádi ve společnosti zavedli, zmEnili, zlepšili či 
zrušili.  Své námEty a pUipomínky zde uvedlo 17 zamEstnanc]. NEkteré odpovEdi se 
shodují. Lidé volají po lepší komunikaci s vedením, aby jim vedení lépe naslouchalo a 
udElalo si na nE více času, rádi by zavedení stravenek nebo alespoO zkvalitnEní 
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dodávaných obEd], na vybraných pozicích postrádají kariérní r]st a rádi by zlepšili 
odmEOování zkušených pracovník].  
Nejvíce zmiOovanou stíţností je na pracovní prostUedí ve výrobní hale. Podle názoru 
pracovník] není zcela správnE dimenzovaná nebo účinná vzduchotechnika. Tento 
podnEt jiţ vedení podniku dostalo nEkolikrát, ale prozatím to nebylo schopno či ochotno 
vyUešit. Z pohledu managementu se jedná o velmi nákladnou záleţitost. Zatímco 
z pohledu stEţovatel] má tato situace rychlé a snadné Uešení. Odtud dle mého názoru 
pramení neochota nEkterých zamEstnanc] se k čemukoliv vyjadUovat.  
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4.7. Shrnutí analytické části 
Na začátku analytické části jsou uvedeny základní údaje o společnosti. Zkoumaným 
podnikem je EUROM, s.r.o., výrobce a distributor tlakové čistící techniky, jehoţ cílem 
je profesionalita a vysoká kvalita s dobrým pomErem ceny v]či kvalitE. Firma úspEšnE 
podniká na českém trhu jiţ 1Ř. rokem. Na konci roku 2017 zde pracovalo 78 
zamEstnanc]. NejpočetnEjší skupinu, z hlediska pracovního zaUazení, tvoUí zámečníci a 
montáţníci. CelkovE pracuje ve výrobE 54 osob. KvalifikačnE tvoUí nejpočetnEjší část 
lidé s výučním listem, coţ pUedstavuje 46% z celkového počtu pracovník]. ČlenEní 
společnosti a jednotlivé úrovnE Uízení jsou zobrazeny na organizační schéma. 
 
Dále jsem zpracovala analýzu vnitUního prostUedí – 7S. VytvoUením analýzy SWOT – 
analýzy vnEjšího a vnitUního prostUedí firmy, jsem zjiš[ovala silné, slabé stránky, 
pUíleţitosti a hrozby týkající se personálních činností zkoumané firmy. Její závEry jsou 
vymezeny v textu výše. Pokračováním analýzy podniku je rozbor současného 
mzdového a odmEnového systému.  
 
Jako poslední metodu pro analýzu zkoumaného podniku jsem zvolila vlastní empirický 
výzkum. Dotazníkové šetUení, kde bylo tUeba odpovEdEt na 1ř uzavUených a 1 otevUenou 
otázku, se zúčastnilo 3Ř,5 % zamEstnanc]. 
 
Cílem dotazníkové šetUení bylo zjistit úroveO motivace a spokojenosti zamEstnanc]. 
Z pr]zkumu vyplynulo, ţe společnost má nastavený motivační systém velmi kvalitnE a 
zamEstnanci jsou spokojeni témEU ve všech oblastech odmEOování. PUesto nEkteré 
slabiny motivačního a odmEnového systému byly odhaleny a v následující části 
diplomové práce navrhnu zmEny, které povedou ke zvýšení spokojenosti a pracovní 





5. VLůSTNÍ NÁVRHY TEŠENÍ 
V následující části budou navrhnuta moţná zlepšení včetnE jejich pUínos] a 
v neposlední UadE také ekonomických náklad]. 
 
5.1. Team buildingové akce  
V návaznosti na výsledky empirického výzkumu bych firmE navrhovala zvýšit 
vzájemnou spolupráci a posílit komunikaci mezi zamEstnanci poUádáním team 
buildingových akcí. 
  
TEmto aktivitám se vEnuje čím dál více moderních společností v rámci svých 
motivačních systém] a jejich hlavní pUínosem, který firma poUádáním tEchto team 
buildingových akcí získá, je budování soudrţné skupiny zamEstnanc], zlepšení 
komunikace v týmu, usnadnEní adaptace nových pracovník] a v neposlední UadE tyto 
akce motivují zamEstnance k vyšší ochotE si vzájemnE pomáhat pUi práci. To vše 
povede k plynulejším a efektivnEjším firemním proces]m. 
ůby firma mohla poUádat tento typ akce, musí si dopUedu rozhodnout, zda ji chce 
uspoUádat svépomoci či k tomu bude chtít vyuţít sluţeb nEkteré z firem, které se na tuto 
oblast specializují. Já firmE navrhuji vyuţít sluţeb nEkteré z odborných firem, aby byl 
pr]bEh akce nejvíce bezchybný a splnil tak sv]j účel.  
Pro uspoUádání team buildingové akce jsem vybrala rekreační stUedisko Baldovec. Jedná 
se o firmami velmi vyuţívanou lokalitu pro svou dostupnost z Brna a krásné prostUedí 
zasazené do krajiny Moravského krasu. Dostupnost místa konání akce jsem zvolila i 
proto, aby se akce nepotýkala s nízkou účastí zamEstnanc]. Baldovec nabízí moţnost 
ubytování v chatkách, je zde restaurace, wellness i moţnost sportovního vyţití.  
Navrhuji pro zamEstnance podniku uspoUádat víkendovou akci se sportovním vyţitím, 
aktivitami podnEcujícími spolupráci, jejichţ Uešení vyţaduje jednat jako tým. Celá akce 
by byla pro pracovníky zdarma, v cenE by bylo jídlo, pití, ubytování. Doprava bude 
zajištEna autobusem. ZamEstnanci mohou vyuţít i vlastní zp]sob dopravy. Team 




Nyní jsem vytvoUila moţný harmonogram první team buildingové akce pro 
zamEstnance firmy EUROM, s.r.o. 
 
Tabulka 6 Harmonogram team buildingu 
TWヴﾏｹﾐぎ
Mｹゲデﾗぎ
7.9.2018 do 19:00 ヮギｹﾃW┣S ; ┌H┞デﾗ┗=ﾐｹ ┗ Iｴ;デﾆ=Iｴ
od 20:00 ゲヮﾗﾉWLﾐ= ┗WLWギW
8.9.2018 7:00 - 9:00 ゲﾐｹS;ﾐ[
9:30 - 11:30 ┗┠ﾉWデ Sﾗ ヮヴﾗヮ;ゲデｷ M;IﾗIｴ;
11:30 - 12:00 ﾐ=┗ヴ;デ Sﾗ I;ﾏヮ┌
12:00 - 13:00 ゲヮﾗﾉWLﾐ┠ ﾗH[S ┗ ﾏｹゲデﾐｹ ヴWゲデ;┌ヴ;Iｷ
13:00 - 13:30 ┗┞デ┗ﾗギWﾐｹ Sヴ┌┥ゲデW┗
14:00 - 16:30 Baldyard
ふﾏﾗデｷ┗;Lﾐｹ ｴヴ; SﾉW デWﾉW┗ｷ┣ﾐｹ ゲﾗ┌デ[┥W PW┗ﾐﾗゲデ Bﾗ┞;ヴSぶ
16:30 - 17:00 ﾗSヮﾗﾉWSﾐｹ ﾆ=┗;
17:00 - 19:00 ﾏｹLﾗ┗Y ｴヴ┞ ふヮﾉ=┥ﾗ┗┠ ┗ﾗﾉWﾃH;ﾉが aﾗデH;ﾉぶ
od 19:00 ｪヴｷﾉﾗ┗=ﾐｹ
9.9.2018 7:00 - 9:00 ゲﾐｹS;ﾐ[
9:30 - 11:30 ;SヴWﾐ;ﾉｷﾐﾗ┗Y IWﾐデヴ┌ﾏ ど ｴﾗヴﾗﾉW┣WIﾆ= ┗[┥
12:00 - 13:00 ゲヮﾗﾉWLﾐ┠ ﾗH[S ┗ ﾏｹゲデﾐｹ ヴWゲデ;┌ヴ;Iｷ
po 13:00 ﾆﾗﾐWI ;ﾆIW ど ヮﾗ┣┗ﾗﾉﾐ┠ ﾗSﾃW┣S Sﾗﾏ└
PRVNÍ TEAM BUILDINGOVÁ AKCE





Z celé akce bych zd]raznila hru „Baldyard“. Je to team buildingová aktivita pUipravená 
pracovníky stUediska Baldovec. NámEtem byla televizní soutEţ Pevnost Boyard. Týmy 
zdolávají r]zné aktivity a nástrahy, které je podnEcují ke spolupráci. OdmEnou jim bude 
vítEzství nad pevností. Tuto hru je moţné realizovat za pEkného počasí venku. PUi 
nepUíznivém počasí lze hru uskutečnit ve vnitUních prostorách campu. Dalšími 
pUipravenými team buildingovými aktivitami budou míčové hry a návštEva 
adrenalinového centra. Posílit vztahy mezi zamEstnanci m]ţe firma i bEhem večerního 
posezení u dobrého jídla a pití. 
 
Náklady na celou akci jsou vyčísleny v kapitole „ekonomické zhodnocení návrh]“. 
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5.2. Sick days 
Z analýzy mezi pracovníky podniku vyplynulo, ţe Ř0% zamEstnanc] v současném 
motivačním systému postrádá sick days neboli dny zdravotního volna. 
 
Firma zajiš[uje zamEstnanc]m závodní zdravotní péči. ZároveO kaţdý rok na podzim 
hradí zájemc]m očkování proti chUipce. Dále jako benefit za splnEní pracovního fondu 
(beznemocnost) podnik vyplácí 4.000 Kč za pololetí. ůvšak jak bylo uvedeno 
v teoretické části výše, dá se na tento benefit nahlíţet jako na jednu z forem 
diskriminace. Proto bych ráda svým návrhem navázala na moderní trend ochrany zdraví 
zamEstnanc], a to právE poskytováním sick days. Jedná se o placené zdravotní volno, 
které mohou zamEstnanci čerpat bez lékaUského potvrzení. Lidé by si nemuseli na lehké 
nachlazení či nevolnost vybírat dovolenou, která je primárnE určena k relaxaci a 
odpočinku. Tento benefit není ošetUen zákoníkem práce, tudíţ záleţí jen na konkrétním 
podniku, jak si jeho poskytování nastaví.  
Prvním d]vodem pro zavedení sick do systému odmEn je, aby zamEstnanci, kteUí mají 
sníţenou produktivitu práce kv]li zdravotní indispozici, nechodili do práce. ZároveO 
aby nenakazili ostatní kolegy. Další pUínos spatUuji v tom, ţe pracovníci nemoc vyleţí 
v jejím začátku, neţ propukne v tEţší formu, se kterou by léčili mnohem delší dobu. 
V pUípadE, ţe zamEstnanci lékaU pUedepíše dočasnou pracovní neschopnost, je její 
obvyklá doba alespoO týden. Pokud zamEstnance postihne jen lehké nachlazení, které by 
se vyléčilo za 2 pracovní dny + víkend, není tUeba chybEt celý týden. NávštEva u lékaUe 
kv]li neschopence s sebou nese riziko nakaţení mnohem závaţnEjší nemocí. Zavedením 
dn] zdravotního volna firma pUedejde zbytečným problém]m s úUady ĚOSSZ+ZPě, které 
by si zamEstnanec musel obejít za pUedpokladu čerpání neplaceného volna. 
Společnost by mEla klást d]raz na to, jakým zp]sobem bude tento benefit svým 
zamEstnanc]m poskytovat, aby nebyl zneuţíván a opravdu slouţil k pUedem 
stanovenému účelu. Jeho poskytování a vyuţívání by mElo mít jasná a smluvnE ošetUená 
pravidla. Firma má jiţ zpracovanou vnitropodnikovou smErnici týkající se poskytování 
odmEn, tudíţ by ji rozšíUila i o tento benefit.  
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ZároveO navrhuji co nejjednodušší pravidla, aby se společnost vyvarovala zbytečné 
administrativní zátEţi a dny zdravotního volna byly opravdu benefitem. Je tUeba se 
pUipravit také na zneuţívání sick days k jiným účel]m, coţ je sloţité z pohledu firmy 
kontrolovat a pUípadnE sankcionovat. 
Já navrhuji poskytovat 3 dny zdravotního volna, jejichţ čerpání je podmínEno v daném 
roce. Jejich z]statek nep]jde pUevádEt do dalších let. To, zda tyto dny budou placené, 
v jaké výši či neplacené, záleţí na firmE. Mým návrhem je placené sick days, jakoby 
zamEstnanec byl v práci v plné výši mzdy. Jejich schvalování by probíhalo s pUímým 
nadUízeným Ěvedoucím, mistrem, manaţerem pUíp. personalistkouě. D]raz by mEl být 
kladen na to, aby byly s fungování tohoto benefitu zamEstnanci pečlivE seznámeni. 
Evidenci jiţ vybraných dn] zdravotního volna bude mít na starosti personalistka. 
 
Jako poslední je tUeba upravit pravidla pro novE pUíchozí zamEstnance, kteUí by pro 
zachování spravedlivého systému odmEn nemEli mít nárok na celé tUi dny v pUípadE, ţe 
nastoupí do společnosti v pr]bEhu roku. 
 
Tabulka 7 Nárok na sick days pro nové zamEstnance 
N=ヴﾗﾆ ﾐ; ゲｷIﾆ S;┞ゲ ヮヴﾗ ﾐﾗ┗Y ┣;ﾏ[ゲデﾐ;ﾐIW 
TWヴﾏｹﾐ ﾐ=ゲデ┌ヮ┌ PﾗLWデ Sﾐ└ 
do 2. 1. 3 
3. 1. - 30. 4.  2 
1. 5. - 31. 8. 1 
1. 9. - 31. 12. 0 
 
Náklady na zavedení 3 sick days do systému odmEn pro 7Ř zamEstnanc] firmy jsou 






5.3. Plán osobního rozvoje zamEstnance 
Na základE výsledk] empirického výzkumu provedeného mezi zamEstnanci, pro firmu 
navrhuji vytvoUit plán osobního rozvoje zamEstnance. 
 
Firma získá kvalifikovanEjší pracovníky, kteUí budou plnit úkoly mnohem preciznEji a 
v kratším časovém horizontu. V současnosti se společnost orientuje výhradnE na 
povinná školení, která jsou z povahy jejího podnikání nevyhnutelná. ZamEstnanci však 
ocení i další poznatky týkající se jejich práce a moţnosti získání nových a aktuálních 
dovedností formou prohlubování či zvyšování kvalifikace. Posílení oblasti osobního 
rozvoje zároveO pUispEje k moţnostem kariérního r]stu, které zde dle analýzy na 
vybraných pozicích chybí. V pUípadE investice do vlastních zamEstnanc] by firma 
v budoucnu mohla obsazovat pozice z interních zdroj].  
Doporučuji, aby podmínky nároku zamEstnanc] na odborná školení byly součástí 
smErnice. Tím budou pro obE strany pUesnE stanovená pravidla, jaké jsou podmínky pro 
zvyšování či prohlubování kvalifikace, tUeba dodrţet. Nebude docházet k tomu, ţe firma 
bude investovat nemalé penEţní prostUedky do zamEstnanc], kteUí posléze odejdou ke 
konkurenci. Z rozsahu práce se zde nemohu vEnovat návrhu smErnice pro firmu 
EUROM, s.r.o., ale upozorOuji na to, ţe vytvoUení tEchto podmínek by mElo být 
zásadní. Ze smErnice s názvem „Popis funkčního místa“, kde je pro jednotlivé pozice 
stanoven rozsah úkol] a kompetencí, by firma mEla pro sestavení plánu školení 
vycházet. 
Pro pUehlednost celého procesu osobního rozvoje zamEstnance navrhuji firmE stanovit 
plán školení. Plán školení by obsahoval povinné i nepovinné školení. Personalistka bude 
mít dobrý pUehled o tom, kdo jaké školení absolvoval, dále o periodicitE nadcházejících 
povinných školení, o vEku zamEstnance, který je pro periodicitu nEkterých školení 
rozhodující, délce trvání jeho kariéry apod. ůby byly informace o jednotlivých 
pracovnících ucelené, je dobré získat i údaje o jiţ absolvovaných školeních u 
pUedchozích zamEstnavatel]. Plán školení je moţné zpracovat napUíklad v Excelu, nebo 
ve firemním systému. Podniku navrhuji vyuţít v současnosti pouţívaný informační 
systém Byznys, jehoţ agenda personalistiky a mezd to umoţOuje. Na kartE zamEstnance 
si personalistka povede veškeré informace. Systém ji pak následnE upozorní na končící 
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platnost školení, které jsou povinná, a[ uţ z hlediska BOZP Ěbezpečnosti a ochrany 
zdraví pUi práciě a PO Ěpoţární ochranyě nebo z profesního hlediska napU. periodická 
školení sváUeč], Uidič] VZV Ěvysokozdviţných vozík]ě, Uidič] referent] a jiné. ZároveO 
bude mít pUehled o počtu absolvovaných nepovinných školení. 
 
V svém návrhu se zamEUím pUeváţnE na nepovinná školení, jeţ mají rozvíjet schopnosti 
a dovednosti pracovník] firmy a v současnosti je vedení jejich agendy opomíjeno. 
Pro lepší orientaci bych doporučila rozčlenit pracovníky do kategorií dle jednotlivých 
oddElení:  
 Finance a personalistika 
 Nákup  
 Konstrukce a vývoj 
 Plánování výroby 
 Obchod 




PUi hledání vhodného školení se bude personalistka lépe orientovat v zamEUení dle 
kategorizace práce. 
 
Personalistka m]ţe pro usnadnEní práce s vyhledávání školení navázat spolupráci 
s agenturou/centrem poskytujícím školení. Tyto firmy vEtšinou zasílají r]zné broţury, 
newslettery, kde se m]ţe inspirovat, jaký semináU zrovna v BrnE probíhá a za jakou 
cenu. V pUípadE opakovaných nákup] bývá obvyklé, ţe školící centra poskytují 
mnoţstevní nebo vErnostní slevy. Jako výhodu vidím i to, ţe odborné semináUe 
probíhají na stále stejném místE. Pro mnohé lektorské firmy nebývá problém pUijet 




Doporučuji, aby firma pUidElovala počet moţných školení za rok v návaznosti na stupeO 
Uízení v podniku. Firma by investovala do jiného počtu školení za rok pro Uadového 
zamEstnance, pro manaţera a pro Ueditele/jednatele. Jako moţné kritérium pro počet 
odborných semináU] za rok bych neuvaţovala počet odpracovaných let. Protoţe i lidé, 
kteUí ve společnosti pracují krátce, mohou mít mnohem vEtší chu[ se naučit nEco 
nového, neţ tUeba zamEstnanci, kteUí jsou zde zamEstnáni dlouhodobE. 
 
Tabulka 8 Návrh rozdElení nároku na školení 
N=┗ヴｴ ヴﾗ┣S[ﾉWﾐｹ ﾐ=ヴﾗﾆ┌ ﾐ; ジﾆﾗﾉWﾐｹ 
Sデ┌ヮWﾒ ギｹ┣Wﾐｹ PﾗLWデ ジﾆﾗﾉWﾐｹっヴﾗﾆ CWﾐﾗ┗Y ヴﾗ┣ヮ[デｹ ┣; ﾆ┌ヴ┣ 
V┠ヴﾗH; 2 Sﾗ ンヰヰヰ KL 
Administrativa 2 Sﾗ ンヰヰヰ KL 
SデギWSﾐｹ ﾏ;ﾐ;ｪWﾏWﾐデ 3 Sﾗ ヵヰヰヰ KL 
Top management 3 Sﾗ ヱヰヰヰヰ KL 
 
Personalistka i vedoucí z jednotlivých oddElení, by mEli reflektovat i na pUání 
zamEstnanc], kteUí si školení mohou navrhnout sami. Návrhy semináU] a školení by 
nemEly pUicházet jen ze shora. 
 
Náklady na zavedení plánu osobního rozvoje zamEstnanc] do motivačního a 






5.4. PUínosy návrh] ke zlepšení motivačního systému 
Navrhovaná Uešení pro společnost EUROM, s.r.o. pUinesou jejím zamEstnanc]m 
moderní, spravedlivou a ekonomickou formu motivace. Dobré klima na pracovišti 
v podobE spokojených zamEstnanc] pUispEje k r]stu organizace jak ve finanční, tak i v 
nefinanční oblasti.  
 
Hlavními pUínosy, které firma poUádáním team buildingových akcí získá, jsou 
vybudování soudrţné skupiny zamEstnanc], zlepšení komunikace v týmu, usnadnEní 
adaptace nových pracovník], zlepšení psychické kondice pracovník] a v neposlední 
UadE tyto akce motivují zamEstnance k vyšší ochotE si vzájemnE pomáhat pUi práci. To 
vše povede k plynulejším a efektivnEjším firemním proces]m. 
 
Po zavedení sick days do systému odmEn, se ve společnosti eliminují pUípady, kdy 
zamEstnanci se sníţenou produktivitou práce kv]li zdravotní indispozici, chodili do 
práce. ZároveO nedojde k situaci, ţe se nemoc rozšíUí mezi ostatní kolegy. Další pUínos 
spatUuji v tom, ţe pracovníci nemoc vyleţí v jejím začátku, neţ propukne v tEţší formu, 
se kterou by léčili mnohem delší dobu. Firma tudíţ nemusí sloţitE Uešit plnEní 
dohodnutých zakázek. V neposlední UadE to bude moci personalistka uvést v inzerci 
volných pracovních míst a tím zvyšovat atraktivitu organizace na trhu práce, kde 
v současnosti probíhá velký konkurenční boj firem o kaţdého kvalifikovaného 
zamEstnance. 
 
Doporučení, v podobE plánu osobního rozvoje zamEstnance, pUinese společnosti 
kvalifikovanEjší zamEstnance, kteUí budou plnit úkoly mnohem preciznEji a v kratším 
časovém horizontu, neţ tomu bylo doposud. Posílení oblasti osobního rozvoje zároveO 
pUispEje mnohým pracovník]m k moţnosti kariérního r]stu. Zvýšením své kvalifikace 
se budou moci posunout v podnikové hierarchii na vyšší pozici. Investice do odborných 
semináU] a školení firma v budoucnu zúročí pUi obsazování pracovních pozic z interních 
zdroj].   
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5.5. Ekonomické zhodnocení návrh] 
 
PUedpokládaná výše rozpočtu na team buildingovou akci v rekreačním stUedisku 
Baldovec je uvaţovaná pro plný počet zamEstnanc], čili 7Ř osob.  
 
Tabulka 9 Rozpočet team buildingové akce 
 
PŘEDPOKLÁDANÝ RO)POČET TEAM BUILDINGU 
  
ヮﾗLWデ 
ks KLっﾆゲ den/noc 2 dny/2 noci 
4-ﾉ└┥ﾆﾗ┗Y Iｴ;デﾆ┞ 20 ヵヰヰ KLっﾐﾗI ヱヰ ヰヰヰ KL ヲヰ ヰヰヰ KL 
T┌ヴｷゲデｷIﾆ┠ ヮﾗヮﾉ;デWﾆ 78 ヱヱ KLっﾐﾗI ΒヵΒ KL ヱ Αヱヶ KL 
SﾐｹS;ﾐ[ 78 ヱヰヰ KLっﾆゲ Α Βヰヰ KL ヱヵ ヶヰヰ KL 
OH[S 78 ヱヵヰ KLっﾆゲ ヱヱ Αヰヰ KL ヲン ヴヰヰ KL 
Gヴｷﾉﾗ┗=ﾐｹ 78 ヲヵヰ KLっﾆゲ ヱΓ ヵヰヰ KL 19 ヵヰヰ KL 
Pヴﾗﾐ=ﾃWﾏ ｴギｷジド  2 ヱヵヰ KLっｴﾗS ンヰヰ KL ンヰヰ KL 
Hra Baldyard 1 Β ヰヰヰ KL Β ヰヰヰ KL Β ヰヰヰ KL 
CELKEM       ΒΒ ヵヱヶ KL 
 
Návrh rozpočtu pro zavedení 3 sick days má jen informativní charakter pro společnost, 
jak postupovat. Proto provedu jen odhadovanou výši moţných náklad], která se bude ve 
skutečnosti velmi lišit. 
 
Tabulka 10 Návrh ročního rozpočtu 3 sick days 
N=┗ヴｴ ヴﾗLﾐｹｴﾗ ヴﾗ┣ヮﾗLデ┌ SICK DAYS 
Pヴ;Iﾗ┗ﾐｹﾆ 
)=ﾆﾉ;Sﾐｹ 
ﾏ┣S; ┗ KL 
)=ﾆﾉ;Sﾐｹ ﾏ┣S; 






ヮﾗﾃｷジデ[ﾐｹ )A DEN 
CWﾉﾆﾗ┗Y ヴﾗLﾐｹ 




Nﾗ┗=ﾆ ヲヰ ヰヰヰ KL ヲヶ Βヰヰ KL ヱ ンヴヰ KL ヴ ヰヲヰ KL 
          
 
* rozpočet neuvaţuje nezveUejOované údaje týkající se mezd zamEstnanc] z d]vodu utajení  
 
Celkové roční náklady na 3 sick days x 7Ř zamEstnanc] = 313 560 Kč 
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Nyní uvedu pUedbEţný rozpočet odborných školení a semináU] pro 7Ř zamEstnanc] 
rozdElených dle stupnE Uízení. Cenu školení pro jednotlivé stupnE Uízení navrhuji 
v tabulce 10 v kapitole 5.3. PUi vyčíslení uvaţuji horní hranici ceny za jedno školení. 
Rozsah a zamEUení diplomové práce mi nedovoluje zveUejnit mzdy zamEstnanc], které 
firma musí pUi sestavování plánu osobního rozvoje zamEstnanc] uvaţovat. 
 
Tabulka 11 Návrh ročního rozpočtu školení pracovník] 












V┠ヴﾗH; 54 2 108 ン ヰヰヰ KL ンヲヴ ヰヰヰ KL 
Administrativa 17 2 34 ン ヰヰヰ KL ヱヰヲ ヰヰヰ KL 
SデギWSﾐｹ ﾏ;ﾐ;ｪWﾏWﾐデ 4 3 12 ヵ ヰヰヰ KL ヶヰ ヰヰヰ KL 
Top management 3 3 9 ヱヰ ヰヰヰ KL Γヰ ヰヰヰ KL 
Celkem 78       ヵΑヶ ヰヰヰ KL 
 
* rozpočet neuvaţuje nezveUejOované údaje týkající se mezd zamEstnanc] z d]vodu utajení  
 
 
V tabulce 11 tvoUí celkové roční náklady tUi navrhovaná opatUení. NejvEtší poloţku pro 
firmu pUedstavuje zavedení plán osobního rozvoje zamEstnance. 
 
 
Tabulka 12 Celkové roční náklady 




TW;ﾏ H┌ｷﾉSｷﾐｪﾗ┗= ;ﾆIW ΒΒ ヵヱヶ KL 
3 sick days ンヱン ヵヶヰ KL 
Pﾉ=ﾐ ﾗゲﾗHﾐｹｴﾗ ヴﾗ┣┗ﾗﾃW ┣;ﾏ[ゲデﾐ;ﾐIW ヵΑヶ ヰヰヰ KL 
CWﾉﾆﾗ┗Y ヴﾗLﾐｹ ﾐ=ﾆﾉ;S┞ ΓΑΒ ヰΑヶ KL 
 
Náklady na zlepšení motivačního a odmEnového systému se zdají být vysoké, ale 
zvýšením spokojenosti pracovník] firma docílí zefektivnEní produktivity práce, získá 
vEtší počet zakázek a to vše se odrazí v celkovém zisku, který pUevýší náklady na 




PUedloţená diplomová práce se zabývá pracovní motivací, systémem odmEOování a 
benefit] ve výrobní společnosti EUROM, s.r.o.  
 
Hlavním cílem práce bylo pUedloţení pUínosných návrh], které povedou ke zvýšení 
spokojenosti a pracovní výkonnosti zamEstnanc] a k eliminaci odchodu 
kvalifikovaných pracovník] ke konkurenci. 
 
Práce se skládá ze tUí částí. Metodou literární rešerše jsem v první, teoretické části, 
vysvEtlila základní pojmy týkající oblasti personalistky, Uízení lidských zdroj], 
motivace a odmEOování zamEstnanc]. 
V analytické části byla nejprve pUedstavena zkoumaná společnost EUROM, s.r.o., její 
historie, cíle a pUedmEt podnikání, vývoj trţeb za posledních 10 let p]sobení na trhu, 
profesní a vzdElanostní struktura jejich zamEstnanc], pracovní prostUedí a kultura. Dále 
jsem zpracovala analýzu vnitUního prostUedí 7S a analýzy vnitUního a vnEjšího prostUedí 
– SWOT analýzu, jejíţ výsledky jsou součástí analytické části. Na provedenou analýzu 
podniku navazuje výzkumná část, kde jsem zpracovala vlastní empirický výzkum. 
ProstUednictvím dotazníku jsem se obrátila na současných 7Ř zamEstnanc] podniku, 
s cílem zjistit klíčové informace, které povedou ke zlepšení stávajícího stavu 
motivačního a odmEnového systému. 
Ve vlastní návrhové části práce se zabývám konceptem nových benefit] a sloţek 
motivačního systému, jejich pUínosem pro podnik a celkovými náklady na jejich 
zavedení do systému motivace a odmEn zkoumané organizace. Jako první bylo 
navrţeno kaţdoroční poUádání team buildingových akcí. Jejich hlavním pUínosem pro 
zkoumanou organizaci bude vybudování soudrţné skupiny zamEstnanc], lepší 
komunikace v týmu, snadnEjší adaptace nových pracovník] a jejich lepší psychická 
kondice.  
Jako druhý návrh uvádím zavedení 3 sick days, jeţ ve společnosti eliminují pUípady, 
kdy by zamEstnanci se sníţenou produktivitou práce kv]li zdravotní indispozici, chodili 
do práce a rozšíUili tím nemoc mezi ostatní kolegy. V neposlední UadE bude moci firma 
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zveUejnit tento benefit v inzerci volných pracovních míst a tím bude moci zatraktivnit 
svou pozici na trhu práce, kde v současnosti probíhá velký konkurenční boj firem o 
kaţdého kvalifikovaného zamEstnance. 
TUetím doporučením je plán osobního rozvoje zamEstnance. Ten pUinese společnosti 
kvalifikovanEjší zamEstnance, kteUí budou plnit úkoly mnohem preciznEji a v kratším 
časovém horizontu, neţ tomu bylo doposud. Posílení oblasti osobního rozvoje otevUe 
cestu mnohým pracovník]m k moţnosti kariérního r]stu. Investice do odborných 
školení a semináU] firma v budoucnu zúročí pUi obsazování pracovních pozic z vlastních 
Uad kvalifikovaného personálu.  
Všechny zmiOované návrhy jsou v další části práce zhodnoceny z hlediska jejich 
pUínosu pro analyzovanou společnost. Dále jsem vyčíslila náklady, které by firma 
musela pUi jejich zavedení vynaloţit. Jsou to však pUeváţnE kvalifikované odhady, které 
nepracují se mzdami zamEstnanc] podniku. 
 
Cílem práce bylo pUedloţení pUínosných návrh], které povedou ke zvýšení spokojenosti 
a pracovní výkonnosti zamEstnanc] a k eliminaci odchodu kvalifikovaných pracovník] 
ke konkurenci. Dle mého názoru byl cíl diplomové práce naplnEn.  
 
Společnost EUROM, s.r.o. byla seznámena s konkrétní podobou všech návrh] včetnE 
jejich pUínos] a ekonomického zhodnocení. Praktické vyuţití zpracovaných návrh] je 
podloţeno mou dlouholetou zkušeností za dobu p]sobení ve společnosti na pozici 
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PUíloha 1 Dotazník………………………………………..………………………….101 
PUíloha č. 1 
 
 
Pr]zkum spokojenosti zamEstnanc] firmy 
EUROM, s.r.o. 
 
1. ZaUa@te se prosím do jedné z následujících vEkových skupin: 
ménE neţ 30 let 
30 - 50 let 
více neţ 50 let 
 
2. Jak dlouho pro firmu EUROM, s.r.o. pracujete? 




11 a více let 
 










4. Jaké je Vaše současné pracovní zaUazení? 
výrobní pracovník Ězámečník/sváUeč, montáţník, mistrě 
administrativní pracovník Ěfinance, obchod, nákup, konstrukce, vývoj, 
plánování výroby, kvalita, sklad, úklidě 
vedoucí pracovník Ějednatel, manaţerě 
 





6. Jak byste charakterizovalĚaě atmosféru mezi spolupracovníky na Vašem 
pracovišti? 
  1 2 3 4 5   
PUevaţuje pUátelská aţ d]vErná 
atmosféra.      


















Cítím se povzbuzován/a, 
abych pUicházel/a s 
novými a lepšími 
zp]soby, jak pracovat. 
     


















nástroje a zdroje, abych 
mohl/a vykonávat svou 
práci dobUe. 
     
Má práce má jasnE 
definované cíle.      
Společnost dobUe 
informuje zamEstnance 
o rozhodnutích, která se 
jich týkají. 
     
PUi práci mohu vyuţívat 
své nejlepší schopnosti a 
dovednosti. 
     
M]j nadUízený dokáţe 
ocenit mou práci.      
Jste spokojený/á se svým 
zapojením do 
rozhodování, které 
ovlivOuje Vaši práci? 
     
 
 











ř. Která z následujících moţností Vám na současném zamEstnání nejvíce 
vyhovuje? 
dobrá parta 




týden dovolené navíc 
jiné  
 
10. Vyberte prosím jedno z následujících tvrzení týkající odmEOování: 
OdmEOování je pro mE srozumitelné a pUehledné. Vím pUesnE, za co jsem 
odmEOován. Celkovou výši mzdy si dovedu spočítat. 
V odmEnovém systému se stEţí vyznám. Znám pUesnou výši své základní mzdy. 
To, ţe firma vyplácí odmEny, vím, ale stává se, ţe se o nEkteré odmEnE dozvím aţ z 
výplatní pásky. 
Firemní odmEnový systém je pUíliš sloţitý. Nevím, za co jsem odmEOován. 
Celkovou výši mzdy vč. odmEn si bez bliţšího vysvEtlení nedovedu spočítat. 
 
11. Označte prosím jedno z následujících tvrzení týkající se mimoUádných 
pracovních výkon] a ohodnocení tohoto ze strany zamEstnavatele: 
Cítím, ţe jsem mEl/a být odmEnEn/a, ale nedočkal/a jsem se. 
Jsem spokojený/á. Kdyţ jsem udElal/a nEco navíc, tak jsem byl/a ocenEn/a. 




Podávám standardní pracovní výkon. O mimoUádný výkon se nemá cenu snaţit. 
Byl/a jsem odmEnEn/a, ale nevím za co pUesnE. 
 


















r]stu      
školeními 
nabízenými firmou      
vybavením 
pracovního místa      
pracovní dobou      
 
 
14. PUál/a byste si zmEnit povahu své práce? 
ano, rád/a bych náročnEjší práci 
ano, rád/a bych jednodušší práci 




15. Ohodno[te prosím, jak velký pUínos pro Vás pUedstavují následující benefity: 
 
velký stUední malý 
pUíspEvek na ţivotní 
pojištEní    
13. plat Ěčtvrtletní 
odmEnyě    
vánoční dárky    
závodní stravování    
jazykové kurzy    
odmEna za 
beznemocnost    
firemní akce    
závodní lékaUská péče 
Ěočkování proti chUipceě    
 
16. Vyberte prosím benefity, které v současném odmEnovém systému firmy 
postrádáte: označte libovolný počet odpovEdí 
sick days - tzv. dny zdravotního volna 
stravenky 
pUíspEvek na kulturu, sport či rekreaci 
zamEstnanecké p]jčky 
pruţná pracovní doba 
home office - práce z domova 
pUíspEvky na zdraví Ěvitamíny, rehabilitaceě 





17. Do jaké míry Vás motivuje k vyšším pracovním výkon]m variabilní sloţka 
mzdy? 
  
     
  
V¥BEC      VELMI 
 
1Ř. Jak velký problém by pro Vás pUedstavovala ztráta současného zamEstnání v 





















PTÍLEŢITOST      HROZBA 
 
1ř. Je pravdEpodobné, ţe budete v nadcházejících mEsících hledat jiné zamEstnání 
mimo tuto společnost? 
určitE ne 
pravdEpodobnE ne 




M¥J VZKůZ PRO VEDENÍ FIRMY  
Co byste doporučil/a vedení společnosti, aby zlepšilo, zmEnilo, zavedlo nebo zrušilo k 
Vaší vEtší spokojenosti? Uve@te stručnE maximálnE tUi podle Vašeho názoru 
nejzávaţnEjší námEty nebo pUipomínky.  
 
 
 
